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PENGARUH PROGRAM PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN 
TERHADAP PENINGKATAN KINERJA KARYAWAN PT. BANK 







Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh program 
pelatihan dan pengembangan terhadap peningkatan kinerja karyawan 
pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk kantor cabang Takalar. 
Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 60 Responden yang 
merupakan keseluruhan dari populasi penelitian karena menggunakan 
teknik sampling jenuh. Metode pengumpulan data adalah dengan 
menyebarkan kuisioner yang kemudian diolah dengan menggunakan 
analisis regeresi berganda. Uji yang digunakan untuk menguji instrumen 
penelitian berupa uji validitas dan uji reabilitias. Uji hipotesis 
menggunakan uji simultan (f) dan uji parsial (t) . 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa berdasarkan hasil persamaan 
regresi diperoleh hasil bahwa pelatihan terhadap kinerja karyawan 
memiliki pengaruh yang positif. Begitu pun dengan hasil pengujian 
pengembangan terhadap kinerja karyawan berpengaruh positif. Ini 
menunjukkan bahwa kedua variabel yakni pelatihan dan pengembangan 
mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan PT. Bank 
Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar. Dari hasil 
pengujian regresi dapat diketahui bahwa variabel yang dominan 
pengaruhnya terhadap kinerja karyawan adalah variabel pelatihan. Nilai 
koefisien determinasi  (R2) adalah 0,589. Hal ini berarti seluruh variabel 
bebas dalam penelitian ini yakni pelatihan(X1) dan pengembangan(X2) 
mempunyai kontribusi secara bersama-sama sebesar 58,9% terhadap 
variabel terikat (Y) kinerja karyawan. Adapun dari 100%, karena 58,9% 
merupakan besar pengaruh dari variabel X terhadap variabel Y, maka 
presentase sebesar 42,1% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak 
masuk dalam penelitian ini. Pengujian hipotesis dengan menggunakan Uji 
F menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan secara bersama-
sama (simultan) berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan PT. 
Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar. Pengujian 
hipotesis dengan menggunakan uji t menunjukkan bahwa variabel 
pengembangan (X2) dan pelatihan (X1) mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
 
Kata kunci : pelatihan, pengembangan, kinerja karyawan. 
  
  





The Effect of Training and Develpoment Program toward Improved 





 This research aims to uncover and analyze the effect of training and 
development program toward improved performance of employees PT. Bank 
Rakyat Indonesia (Persero), Tbk in Takalar. This study used a sample of 60 
respondents which is the whole of the study population as using sampling 
techniques saturated. Data collection method is by distributing questionnaires 
were then processed using multiple regeresi analysis. Test is used to test the 
research instruments such as validity and test reabilitias. Hypothesis test using 
simultaneous test ( f ) and partial test ( t ). 
The results showed that based on the results of the regression 
equation showed that the training on the performance of the employees 
have a positive influence. So even with the development of the test results 
positive influence on employee performance. This indicates that the two 
variables namely training and development has a positive effect on the 
performance of employees of PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, 
Branch Office Takalar. From the results of regression testing can be seen 
that the dominant variable influence on employee performance is a 
variable training. The coefficient of determination (R2) was 0.589. This 
means that all independent variables in this study the training (X1) and 
development (X2) have jointly contributed 58,9% to the dependent 
variable (Y) the performance of employees. As of 100%, since 58.9% is 
the influence of variable X to variable Y, then a percentage of 42.1% is 
influenced by other factors that are not included in this study. Hypothesis 
testing using F test showed that the training and development together 
(simultaneously) effect on improving the performance of employees of PT. 
Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, Branch Office Takalar. Hypothesis 
testing using t test showed that the development of variables (X2) and 
training (X1) has a significant influence on employee performance (Y). 
 
Keywords : training , development , employee performance . 
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  BAB I 
 
PENDAHULUAN  
1.1 Latar Belakang  
Perkembangan dan pertumbuhan perusahan saat ini menghadapi 
persaingan yang sangat kompetitif baik dalam negeri maupun luar negeri. Agar 
dapat bersaing, perusaahaan diharapkan meningkatkan kinerja karyawan dalam 
operasinya. Kinerja karyawan yang menurun merupakan hal yang sangat serius 
dalam perusahaan, karena kinerja suatu karyawan merupakan kunci perusahaan 
dalam bersaing.  
  Perusahaan yang telah didukung oleh sarana dan prasana, tetapi tidak 
didukung oleh sumber daya manusia yang handal, maka kegiatan perusahaan 
tidak akan terealisasikan dengan baik. Hal ini didukung dari pendapat Sowatno 
(2011:16) bahwa SDM selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap 
organisasi, karena SDM merupakan perencana, pelaku dan penentu terwujudnya 
tujuan organisasi. Oleh karena itu setiap organisasi atau perusahaan dituntut 
untuk menggunakan SDM yang professional di bidang pekerjaan yang akan 
ditanganinya. 
  Perusahaan adalah sarana kegiatan orang-orang dalam usaha mencapai 
tujuan bersama. Dalam wadah kegiatan seperti ini, setiap karyawan harus 
memiliki kompetensi tinggi dalam melaksanakan tugas, wewenang dan tanggung 
jawabnya masing-masing yang sesuai dengan jabatannya. Sumber daya 
manusia salah satu asset sebuah organisasi yang paling berharga, karena 
dengan sumber daya manusia yang baik dapat diharapkan mampu menjawab 




itu, perlunya dilakukan pelatihan dan pengembangan guna meningkatkan 
kualitas sumber daya manusia. 
  Pelatihan merupakan proses pendidikan jangka pendek yang 
menggunakan prosedur sistematis dan terorganisir agar setiap karyawan 
mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis untuk tujuan-tujuan tertentu, 
serta pelatihan juga merupakan sarana ampuh untuk mengatasi bisnis masa 
depan yang penuh dengan tantangan dan mengalami perubahan yang 
sedemikian cepat. Adapun menurut Kaswan (2011), pengembangan SDM 
merupakan salah satu fungsi utama dari departemen SDM yang berfungsi untuk 
mendayagunakan sumber daya manusia yang dimiliki perusahaan secara 
optimal. 
  Program pelatihan dan pengembangan karyawan dapat meningkatkan 
keterampilan, pengetahuan dan pengalaman karyawan terhadap pekerjaannya. 
Seperti yang diungkapkan oleh Yuli (2005 dikutip dari Wahyono, 2009), istilah 
pelatihan mengacu pada serangkaian kegiatan yang memberikan peluang untuk 
mendapatkan dan meningkatkan ketrampilan yang berkaitan dengan pekerjaan. 
Kemudian Panggabean (2011, dikutip dari Wahyono 2009) memberikan 
pendapatnya mengenai definisi pelatihan, yaitu suatu cara yang digunakan untuk 
memberikan atau meningkatkan ketrampilan yang dibutuhkan untuk 
melaksanakan pekerjaannya sekarang. Adapun Sedarmayanti (2008, dikutip dari 
Paseng 2013) mengemukakan bahwa pengembangan sumber daya manusia 
bertujuan menghasilkan kerangka kerja yang bertalian secara logis dan 
komprehensif untuk mengembagkan lingkungan di mana karyawan didorong 
belajar dan berkembang. Karyawan yang memiliki kompetensi terhadap 




karir yang baik.  Kegiatan pelatihan dilakukan melalui kegiatan pengajaran, 
pendidikan dan pelatihan yang meliputi materi ilmu pengetahuan, keterampilan 
dan keahlian. Kegiatan dalam pengembangan karyawan bertujuan 
mempersiapkan karyawan agar dapat menyesuaikan diri terhadap tugasnya. 
Pengembangan karyawan memberi kesempatan kepada karyawan untuk 
bersosialisasi terhadap tugas dan lingkungan pekerjaannya, sehingga dengan 
demikian program pelatihan dan pengembangan memberi peluang terhadap 
peningkatan kinerja karyawan agar dapat berperan dalam perusahaan. 
  Berdasarkan penjelasan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa pelatihan 
dan pengembangan sumber daya manusia perlu dilakukan oleh setiap 
perusahaan, seperti halnya pada PT Bank Rakyat Indonesia (persero) Tbk. Pada 
tahun 2012 PT Bank Rakyat Indonesia (persero)Tbk berhasil mencatat 
pertumbuhan yang berkualitas dan meletakkan landasan yang kuat untuk terus 
tumbuh secara berkelanjutan melalui penerapan tata kelola perusahaan yang 
baik, infrastuktur TI yang handal serta peningkatan kompetensi dan integritas 
SDMnya. PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk memberikan kesempatan 
yang sama kepada seluruh pekerja untuk mengembangkan diri dan kariernya 
melalui peningkatan pengetahuan dan keterampilan.  
  Berdasarkan data yang diperoleh dari Annual Report PT Bank Rakyat 
Indonesia (persero) Tbk pada tahun 2012 dan 2013, dapat dilihat bahwa pada 
tahun 2012 tidak kurang 500 program training dan pengembangan yang 
dilakukan BRI, baik secara umum maupun khusus , dan diikuti oleh 211.637 
peserta. Kemudian pada tahun 2013 diikuti oleh 393,198 peserta. Artinya dari 
tahun 2012 ke tahun 2013 jumlah peserta dalam hal ini karyawan PT Bank 




mengindikasikan bahwa PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk mendukung 
perlunya pelatihan dan pengembangan karyawan.  
  Adapun penelitian ini dilakukan pada PT. Bank Rakyat Indonesia 
(Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar guna mengantisipasi persaingan yang 
semakin ketat serta untuk lebih meningkatkan pendapatan maka perusahaan 
perlu meningkatkan kinerja karyawan, dimana dari hasil pengamatan pada objek 
lain menunjukkan bahwa kinerja karyawan yang masih rendah, perlu dilakukan 
pelatihan dan pengembangan karyawan guna untuk meningkatkannya. Terlebih 
lagi PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk  menetapkan target kerja yang 
terus meningkat setiap periode dan harus dipenuhi oleh setiap karyawan. 
Sehingga diharapkan karyawan dapat menigkatkan kinerja agar target kerja 
tersebut dapat tercapai.  
  Dari uraian di atas menjelaskan pentingngya pelatihan dan 
pengembangan terhadap peningkatan kinerja karyawan, maka penulis mencoba 
melakukan penelitian dengan judul : “Pengaruh Program Pelatihan dan 
Pengembangan Terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan  PT. Bank Rakyat 
Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar”. 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian yang dikemukakan dalam latar belakang, maka 
diajukan pokok permasalahan sebagai berikut: 
1. Apakah program pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia 
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan pada PT. Bank 




2. Variabel manakah yang lebih dominan mempengaruhi kinerja 
karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, Kantor 
Cabang Takalar? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan penelitian yang dilakukan adalah : 
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Program Pelatihan 
dan Pengembangan terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan pada 
PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar. 
2. Untuk mengetahui dan menganalisis variabel yang paling dominan 
berpengaruh terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan pada PT. Bank 
Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar. 
 
1.4 Kegunaan Penelitiaan 
  Adanya suatu penelitian diharapkan dapat memeberikan manfaat 
terutama bagi bidang ilmu yang diteliti, manfaat yang diperoleh dari 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1.4.1 Kegunaan teoritis 
Memberikan tambahan wawasan mengenai ilmu pengetahuan 
manajemen SDM khususnya mengenai pelatihan, pengembangan dan 
peningkatan kinerja karyawan di perusahaan  dan pengembangan penelitian 





1.4.2 Kegunaan Praktis 
  Memberikan tambahan informasi dan masukan sebagai bahan 
pertimbangan dalam program pelatihan dan pengembangan yang 
bertujuan untuk menigkatkan kinerja karyawan. 
1.5 Sistematika Penulisan 
  Untuk memeberikan gambaran secara garis besar tentang apa 
yang menjadi isi dari penulisan skripsi ini maka dikemukakan susunan dan 
rangkaian masing-masing bab, sebagai berikut: 
BAB I: PENDAHULUAN 
Bab ini menguraikan latar belakang penelitian, rumusan masalah, tujuan 
penelitian dan kegunaan penelitian, serta sistematika penulisan. 
BAB II: TINJAUAN PUSTAKA 
Bab ini berisi tentang tinjauan teori yang berkaian dengan penelitian ini, 
antara lain pegertian pelatihan, pengertian pengembangan, dan 
pengertian kinerja disertai penelitian terdahulu, hubungan pelatihan dan 
pengembangan dengan peningkatan kinerja, kerangka penelitian, dan 
hipotesis penelitian. 
BAB III: METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan perihal rancangan penelitian, tempat dan waktu 
penelitian, populasi dan sampel penelitian, jenis dari sumber data 
penelitian, teknik dan pengumpulan data, variabel penelitian dan definisi 





BAB IV: GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
Bab ini membahas tentang gambaran umum perusahaan, sejarah 
perusahan, visi dan misi perusahaan, struktur perusahaan dan Uraian 
tugas d perusahaan.   
BAB V: HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Bab ini membahas mengenai anaisis terhadap pengolahan data serta 
pembahasannya yang merupakan interpensi dari hasil pengolahan data 
tersebut. interpensi dari hasil penelitian ini akan memberikan jawaban atas 
permasalahan dari penelitian ini. 
BAB VI : PENUTUP 
Bab ini berisi kesimpulan dari hasil penelitian serta saran-saran yang 





2.1.  Landasan teori 
2.1.1.  Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penting dalam 
suatu perusahaan, disamping faktor lain seperti aktiva dan modal. Oleh 
karena itu sumber daya manusia harus dikelola dengan baik dengan 
meningkatkan efektifitas dan efisiensi organisasi, sebagai salah satu 
fungsi dalam perusahaan yang dikenal dengan manajemen sumber daya 
manusia (Sunyoto, 2012). 
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah satu 
bidang dari manajemen umum yang meliputi fungsi perencanaan, 
pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Menurut Sapto (2014), 
dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan, permasalahan yang 
dihadapi manajemen bukan hanya terdapat pada bahan mentah, alat-alat 
kerja, mesin-mesin produksi, uang dan lingkungan kerja saja, tetapi juga 
menyangkut karyawan (sumber daya manusia) yang mengelola faktor-
faktor produksi lainnya tersebut, sehingga manajemen sumber daya 
manusia dapat diartikan sebagai proses serta upaya untuk merekrut, 
mengembangkan, memotivasi, serta mengevaluasi keseluruhan sumber 
daya manusia yang diperlukan perusahaan dalam pencapaian tujuannya. 
Ada beberapa pengertian manajemen sumber daya manusia (MSDM) 




Menurut Umar (2005, dikutip dari Sapto 2014) manajemen sumber 
daya manusia merupakan bagian dari manajemen keorganisasian yang 
memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia, yang bertugas 
mengelola unsur manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang 
puas akan pekerjaannya.  
Adapun menurut Ruky (2006 dikutip dari Anshari 2012), 
Manajemen sumber daya manusia adalah penerapan manajemen secara 
tepat dan efektif dalam proses akuisisi, pendayagunaan, pengembangan, 
dan pemeliharaan personel yang dimiliki oleh sebuah organisasi secara 
efektif untuk mencapai tingkat pendayagunaan sumber daya manusia 
yang optimal oleh organisasi tersebut dalam mencapai tujuan. 
Definisi lain diungkapkan oleh Handoko ( 2008, dikutip dari 
Eightpril, 2013) mengemukakan bahwa  Manajemen sumber daya 
manusia adalah merupakan penarikan, seleksi, pengembangan, 
pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai 
baik tujuan-tujuan individu maupun organisasi 
Selanjutnya, Mangkuprawira (2003) juga mengatakan bahwa 
manajemen sumber daya manusia merupakan penerapan pendekatan 
sumber daya manusia dimana secara bersama terdapat dua tujuan yang 
ingin dicapai, yaitu tujuan perusahaan dan tujuan karyawan. Kepentingan 





Berdasarkan definisi diatas dapat disimpulkan bawa manajemen 
sumber daya manusia merupakan salah satu bidang dari manajemen 
umum yang berfungsi dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan yang 
memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia proses 
pendayagunaan, pengembangan, dan pemeliharaan sumber daya 
manusia yang dimiliki oleh sebuah organisasi secara efektif dan efisien. 
Adapun Tua (2002 dikutip dari Sunyoto, 2012) juga mengemukakan 
bahwa sumber daya manusia dengan keseluruhan penentuan dan 
pelaksanaan berbagai aktivitas, policy, dan program yang bertujuan untuk 
mendapatkan tenaga kerja, pengembangan, dan pemeliharaan dalam 
usaha meningkatkan dukungannya terhadap peningkatan efektivitas 
organisasi dengan secara etis dan sosial dapat dipertanggungjawabkan.  
 
2.1.2.   Pelatihan Karyawan 
2.1.2.1. Pengertian pelatihan Karyawan 
Pelatihan karyawan bagi suatu perusahaan merupakan aktivitas 
yang cukup penting dilakukan, dimana hal ini akan dapat memengaruhi 
tingkat produktivitas kerja dan prestasi kerja bagi karyawan itu sendiri dan 
perusahaan dimana karyawan tersebut berkerja (Sunyoto, 2012). Karena 
menurut Cardoso (1999, dikutip dari Sunyoto 2012), pelatihan karyawan 
adalah setiap usaha untuk memperbaiki performa pekerja pada suatu 
pekerjaan tertentu yang sedang menjadi tanggung jawabnya atas suatu 




dalam suatu perusahaan berpengaruh dalam peningkatan produktivitas 
pegawai, sebab dengan adanya pelatihan maka akan dapat memberikan 
keterampilan manajerial kepada pegawai yang terlibat langsung dalam 
menangani pekerjaan yang dikerjakan oleh pegawai (Anshari, 2012). 
Beberapa ahli menyatakan pendapatnya tentang pengertian 
pelatihan karyawan. Menurut Handoko (2001 dikutip dari Aulia 2011) 
pelatihan dimaksudkan untuk memperbaiki penguasaan berbagai 
keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja tertentu, teliti, dan rutin.Latihan 
menyiapkan para karyawan untuk melakukan pekerjaan-pekerjaan 
sekarang.  
Adapun Nawawi (2006, dikutip dari Paseng, 2013) mengemukakan 
bahwa pelatihan adalah program-program untuk memperbaiki 
kemampuan melaksanakan pekerjaan secara individual, kelompok 
dan/atau berdasarkan jenjang jabatan dalam organisasi/perusahaan. 
Selanjutnya, menurut Yuli (2005 dikutip dari Wahyono, 2012), istilah 
pelatihan mengacu pada serangkaian kegiatan yang memberikan peluang untuk 
mendapatkan dan meningkatkan keterampilan yang berkaitan dengan pekerjaan. 
Program pelatihan diberikan kepada karyawan yang baru diterima maupun 
karyawan yang telah ada, dengan maksud untuk menghadapi situasi-situasi yang 
berubah. 
Adapun Panggabean (2001 dikutip dari Wahyono, 2012) memberikan 
pendapatnya mengenai definisi Pelatihan, menurutnya pelatihan adalah “ Suatu 
cara yang digunakan untuk memberikan atau meningkatkan ketrampilan yang 




Selanjut Sutrisno (2009 dikutip dari Anshari 2012) mengemukakan bahwa 
pelatihan kerja dimaksudkan untuk melengkapi pegawai dengan keterampilan 
dan cara-cara yang tepat untuk menggunakan peralatan kerja. Untuk itu latihan 
kerja diperlukan bukan saja sebagai pelengkap akan tetapi sekaligus untuk 
memberikan dasar-dasar pengetahuan. 
Berdasarkan definisi diatas dapat disimpulkan bahwa pelatihan 
merupakan suatu usaha yang dilakukan oleh perusahaan untuk mencapai tujuan 
dengan lebih efektif dan efisien melalui proses membantu karyawan dalam 
memperoleh atau mempelajari sikap, kemampuan, keahlian, pengetahuan dan 
perilaku yang spesifik yang berkaitan dengan pekerjaan sehingga kinerja 
karyawan tersebut dapat meningkat. 
  
2.1.2.2. Tujuan Dan Manfaat Pelatihan Karyawan 
Pelatihan karyawan yang dilakukan oleh suatu perusahan tentu 
saja mempunyai agenda tertentu yaitu mengenai tujuan dan manfaat 
pelatihan untuk karyawan itu sendiri (Sunyoto, 2012). Adapun tujuan 
pelatihan menurut Sunarto dan Sahedhy (2003 dikutip dari Sunyoto 
,2012), adalah sebagai berikut. 
a. Memperbaiki Kinerja 
Karyawan-karyawan yang bekerja secara tidak memuaskan karena 
kekurangan keterampilan merupakan calon utama pelatihan. 
Pelatihan dibutuhkan untuk mengisi kekurangan kinerja 
sesungguhnya dan kinerja terprediksi karyawan. 




Melalui pelatihan memastikan bahwa karyawan dapat secara efektif 
menggunakan teknologi-teknologi baru. Manajer disemua bidang 
harus secara konstan mengetahui kemajuan-kemajuan teknologi yang 
membuat organisasi mereka befungsi secara lebih efektif. 
c. Mengurangi waktu belajar 
Sistem seleksi karyawan tidaklah sempurna. Meskiupun hasil tes, 
wawancara dan data lainnya menunjukkan probabilitas yang tinggi 
akan kesuksesan pekerjaan oleh pelamar , tetapi terkadang terdapat 
saat dimana prediksi tersebut terbukti tidak valid. Tidak ada seleksi 
mampu secara akurat memprediksi kesuksesan dan kegagalan 
karywan sepanjang waktu, pelatihan sering diperlukan untuk mengisi 
gap antara kinerja karyawan yang diprediksi dengan yang aktualnya. 
d. Memecahkan persoalan operasional 
Persoalan organisasional menyerang dari berbagai penjuru. Pelatihan 
adalah salah satu cara terpenting guna memecahkan banyak dilema 
yang harus dihadapi oleh para manajer.  Serangkain pelatihan dalam 
berbagai bidang yang diberikan oleh perushaan membantu karyawan 
dalam memecahkan masalah organisasional dan melaksanakan 
pekerjaan secara efektif. 
e. Promosi karyawan 
Salah satu cara untuk menarik, menahan, dan memotivasi karyawan 
adalah melalui program pengembangan karier yag sistematik. 
Mengembangkan kemampuan promosional karyawan adalah 
konsistensi dengan kebijakan personal untuk promosi dari dalam, 




f. Orientasi Karyawan terhadap organisasi 
Selama beberapa hari, karyawan mempunyai kesan pertama mereka 
terhadap organisai dan tim manajemen. Kesan ini dapat meliputi dari 
kesan yang menyenangkan sampai yang tidak mengenakkan dan 
daat memengaruhi kepuasan kerja dan produktifitas keseluruhan 
karyawan. Karena alasan inilah beberapa pelaksana orientasi 
melakukan upaya bersama secara benar, agar ada orientasi 
karyawan terhadap organisasi dan pekerjaan. 
g. Memenuhi kebutuhan pertumbuhan pribadi 
Pelatihan dan pengembangan dapat memainkan peran ganda dengan 
menyediakan aktivitas yang mebuahkan efektivitas organiasasional 
yang lebih besar dan meningkatkan pertumbuhan pribadi bagi semua 
karyawan. 
 Disamping tujuan pelatihan juga ada beberapa manfaat pelatihan 
karyawan (Sunarto dan Sahedhy, 2003 dikutip dari Sunyoto, 2012), antara 
lain. 
a. Meningkatkan kuantitas dan kualitas produktivitas . 
b. Mengursangi waktu belajar yang diperlukan karyawan agar mencapai 
standar kinerja yang dapt diterima. 
c. Meniciptakan sikap loyalitas dan kerjasama yang lebih menguntungkan. 
d. Memenuhi kebutuhan-kebutuhan perencanaan sumber daya manusia. 
e. Mengurangi jumlah dan biaya kecelakaan kerja. 






2.1.2.3.  Komponen Pelatihan Karyawan 
Ada beberapa faktor yang perlu dipertimbangkan dan berperan dalam 
pelatihan menurut Veithzal (2004 dikutip dari Raharjo, 2014) yaitu: 
1. Materi yang dibutuhkan: Materi disusun dari estimasi kebutuhan tujuan 
latihan, kebutuhan dalam bentuk pengajaran keahlian khusus, 
menyajikan pengetahuan yang diperlukan pengetahuan yang 
diperlukan. 
2. Metode yang digunakan: Metode yang dipilih hendaknya disesuaikan 
dengan jenis pelatihan yang dilaksanakan. 
3. Kemampuan Instruktur Pelatihan: Mencari sumber-sumber informasi 
lain yang mungkin berguna dalam mengidentifikasi kebutuhan 
pelatihan. 
4. Sarana dan Prinsip-Prinsip Pembelajaran: Pedoman dimana proses 
belajar akan berjalan lebuh efektif. 
5. Peserta Pelatihan: Sangat penting untuk memperhitungkan tipe 
pekerja dan jenis pekerja yang akan dilatih. 
6. Evaluasi Pelatihan: Setelah mengadakan pelatihan hendaknya 
dilakukan evaluasi untuk hasil yang didapat dalam pelatihan, dengan 
memperhitungkan tingkat reaksi, tingkat belajar, tingkat tingkah laku 
kerja, tingkat orgaisasi dan nilai akhir. 
 
2.1.2.4. Tahap-Tahap Pelatihan Karyawan 
Ada tiga tahapapan dalam menyelenggarakan pelatihan 
karyawan (Cardoso 1999 dikutip dari Sunyoto, 2012), yaitu. 




Tujuan penentuan kebutuhan pelatihan ini dalah mengumpulkan 
sebanyak mungkin informasi yang relevan guna mengetahui dan 
atau menentukan apakah perlu tidaknya pelatihan dalam 
organisasi tersebut. Jika perlu pelatihan maka penegetahuan 
khusus yang bagaimana? Kemampuan-kemampuan serti apa? 
Kecakapan-kecakapan jenis apa? Karakteristik-karakteristik lainnya 
yang bagaimana yang harus diberikan kepada para peserta selama 
latihan tersebut. Tahap ini ada tiga macam kebutuhan pelatihan, 
yaitu: 
a. General Treatment Need, yaitu penilaian kebutuhan pelatihan 
bagi semua pegawai dalam suatu klasisikasi pekerjaan tanpa 
memerhatikan data mengenai kinerja dari seorang pegawai 
tertentu. 
b. Observeable performance discrepancies, yaitu jenis penilaian 
kebutuhan pelatihan yang didasarkan pada hasil pengamatan 
terhadap berbagai pemasalahan, wawancara, daftar 
pertanyaan, dan evaluasi atau penilaian kinerja dan dengan 
cara meminta para pekerja untuk mengawasi sendiri hasil 
kerjanya sendiri. 
c. Future Human resource needs, yaitu jenis keperluan pelatiahn 
yang tidak berkaitan dengan ketidaksesuaian kinerja, tetapi 
lebih berkaitan dengan keperluan sumber daya manusia waktu 






2. Desain program Pelatihan 
Jika pelatihan merupakan solusi terbaik, maka para manajer atau 
supervisor harus memutuskan program pelatihan yang tepat yang 
harus dijalankan. Ketepatan metode pelatihan tergantug tujuan 
yang hendak dicapai, identifikasi mengenai apa yang diinginkan 
agar para perkerja harus mengetahui dan harus melakukan. 
3. Evaluasi Program Pelatihan 
Tujuan evaluasi program pelatihan adalah untuk menguji apakah 
pelatihan tersebut efektif didalam mencapai sasaran yang telah 
ditetapkan. Supaya efektif, pelatihan harus merupakan suatu solusi 
yang tepat bagi permasalahan perusahaan, yaitu bahwa pelatihan 
harus dimaksudkan untuk memperbaiki kekurangan keterampilan. 
Untuk meningkatkan pembelajaran karyawan, para pekerja harus 
menyadari perlunya perolehan informasi baru atau mempelajari 
keterampilan-keterampilan baru dan keinginan untuk belajar harus 
dipertahankan. 
 
2.1.2.5. Metode Pelatihan Karyawan 
Metode pelatihan yang tepat tergantung kepada tujuannya. 
Tujuan dan sasaran pelatihan yang berbeda akan berakibat pemakaian 
metode yang berbeda pula. Bernadian dan Russel (1993 dikutip dari 
Sunyoto, 2012) mengelompokkan metode-metode pelatihan atas dua 
kategori, yaitu informational methods, dan experiental methods.  




Metode ini biasanya menggunakan pendekatan satu arah, melalui 
mana informasi-informasi disampaikan kepada para peserta oleh 
para pelatih. Metode jenis ini dipakai untuk mengajarkan hal-hal 
faktual, keterampilan atau sikap tertentu. Para peserta biasanya 
tidak diberi kesempatan untuk mempraktikkan atau untuk 
melibatkan diri dalam hal-hal yang diajarkan selama pelatihan. 
Teknik yang dipakai untuk metode ini antara lain, kuliah, presentasi 
audiovisual, dan self directed learning.Pelatihan dengan 
menggunakan metode informasi ini sering dinamakan sebagai 
pelatihan tradisional, yaitu pelatihan yang bersifat direktif dan 
berorientasikan pada guru. 
2. Experiental methods. 
Adalah metode yang mengutamakan komunikasi yang luwes, 
fleksibel, dan lebih dinamis, baik dengan infrastruktur dengan 
sesama peserta, dan langsung mempergunakann alat-alat yang 
tersedia, misal komputer. Metode ini biasanya dipergunakan untuk 
mengajarkan pengetahuan dan keterampilan-keterampilan, serta 
kemampuan-kemampuan baik bersifat hardware maupun software. 
Pelatihan metode ini dianggap sebagai pelatihan yang lebih 
bersifat fasilitastif dan berorientasikan pada peserta. Misalnya 
diskusi kelompok, studi kasus, dan sebagainya. Dengan 
mendorong para peserta untuk memalsukan pengetahuannya 
sendiri di dalam persentasi-persentasi melalui makalah-makalah 





2.1.3. Pengembangan Karyawan  
2.1.3.1. Pengertian Pengembangan Karyawan 
Pengembangan mempunyai ruang lingkup yang lebih luas dalam 
upaya untuk memperbaiki dan meningkatkan pengetahuan , kemampuan, 
sikap, dan sifat-siafat kepribadian, atau dengan kata lain pengembangan 
lebih menekankan pada peningkatan kemampuan untuk melakukan 
pekerjaan pada masa yang akan datang, yang dilakukan melalui 
pendekatan yang terintegrasi dengan kegiatan lain untuk mengubah 
perilaku kerja (Sunyoto, 2012).  
Terdapat beberapa definisi pengembangan karyawan menurut para 
ahli, menurut Hasibuan (2007 dikutip dari Aulia, 2011), pengembangan 
pegawai adalah setiap usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, 
teoritis, konseptual, dan moral pegawai sesuai dengan kebutuhan 
pekerjaan atau jabatan memaluli pendidikan dan latihan.  
Adapun menurut Simamora (2003 dikutip dari Salmah, 2012) 
mendefinisikan pengembangan karyawan sebagai aktivitas 
pengembangan karir karyawan terhadap organisasi, penyediaan landasan 
bagi karyawan agar dapat berprestasi secara efektif dan menghasilkan 
prestasi baru dalam lingkungan perusahaan. 
Selanjutnya, Menurut Handoko (2004 dikutip dari wahyono, 2009) 
pengembangan dibutuhkan untuk menyesuaikan diri dengan kemajuan 
teknologi dan juga dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan serta 




pengembangan didasarkan pada kenyataan bahwa seorang pegawai 
akan membutuhkan serangkaian pengetahuan, keahlian dan kemampuan 
yang berkembang supaya bekerja dengan baik dan suksesi posisi yang 
ditemui selama karirnya. 
Adapun Sunyoto (2012) mengemukakan bahwa secara definitif, 
pengertian pengembangan adalah sebagai penyiapan individu untuk 
memikul tanggung jawab yang berbeda atau yang lebih tinggi didalam 
organisasi, yang biasanya berhubungan dengan peningkatan kemampuan 
inyelektuan atau emosional yang diperlukan untuk menunaikan pekerjaan 
yang lebih baik. 
Berdasarkan penjelasan diatas maka dapat disimpulkan bahwa 
pengembangan karyawan merupakan suatu upaya yang 
berkesinambungan guna untuk meningkatkan mutu sumber daya manusia 
suatu perusahaan agar karyawan dapat berprestasi secara efektif dan 
menghasilkan prestasi baru dalam lingkungan perusahaan.  
 
2.1.3.2. Tujuan dan Manfaat Pengembangan Karyawan 
 Heidjrachman dan husnan (2004 dikutip dari Paseng, 2013) 
mengemukakan bahwa tujuan pengembangan karyawan adalah untuk 
memperbaiki efektifitas kerja karyawan dalam mencapai hasil-hasil yang 
telah ditetapkan. Perbaikan efektifitas kerja dapapt dilakukan dengan cara 
memperbaiki pengetahuan karyawan, keterampilan karyawan maupun 




Adapun menurut Tohardi (2002 dikutip dari Paseng 2013) tujuan 
pengembangan adalah sebagai berikut. 
1. Produktivitas kerja 
Dengan pengembangan, produktivitas kerja karyawan akan 
meningkat, kualitas dan kuantitas produksi semakin baik karena 
technical skill(keterampilan tehnik), Human skil (keterampilan 
karyawan), dan managerial skill (keterampilan manajer) karyawan 
yang semakin baik. 
2. Efesiensi 
Pengembangan karyawan bertujuan untuk meningkatkan efesiensi 
tenaga, waktu, bahan baku, dan mengurangi ausnya mesin-mesin. 
Pemborosan berkurang, biaya produksi relative kecil sehingga daya 
saing perusahaan semakin besar. 
3. Kerusakan 
Pengembangan karyawan bertujuan untuk mngurangi kerusakan 
barang, produksi, dan mesin-mesin karena karyawan semakin ahli 
dan terampil dalam melaksanakan pekerjaannya. 
4. Kecelakaan 
Pengembangan bertujuan untuk mengurangi tingkat kecelakaan 
karyawan, sehingga sejumlah biaya pengobatan yang dikeluarkan 
perusahaan berkurang. 
5. Pelayanan 
Pengembangan bertujuan untuk menignkatkan pelayanan yang lebih 
baik dari karyawan yang baik merupakan daya penarik yang sangat 





Dengan pengembangan, moral karyawan akan lebih baik karena 
keahlian dan keterampilan sesuai dengan pekerjaannya sehingga 
mereka antusias untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. 
7. Karier 
Dengan pengembangan, kesempatan untuk meningkatkan karier 
karyawan semakin besar, karena keahlian, keterampilan, dan 
produktivitas kerjanya lebih baik.Promosi ilmiah biasanya didasarkan 
kepada keahlian dan produktivitas kerja seseorang. 
8. Konseptual 
Dengan pengembangan, manajer semakin cakap dan cepat dalam 
mengambil keputusan yang baik, karena technical skill, human skill, 
dan managerial skill lebih baik. 
9. Kepemimpinan 
Dengan pengembangan, kepemimpinanseorang manajer akan lebih 
baik, human realationnya lebih luwes, motivasinya tearah sehingga 
pembinaan kerja sama vertikal dan horizontal semakin harmonis. 
10. Balas jasa 
Dengan pengembangan, balas jasa (gaji, upah insentif, dan benefits) 
karyawan akan meningkat karena produktivitas kerja mereka semakin 
besar. 
11. Konsumen 
Pengembangan karyawan akan memberikan manfaat yang baik bagi 
masyarakat konsumen karena mereka akan memeperoleh barang 




  Selain dari tujuan pengembangan juga ada beberapa manfaat 
penyelenggaraan program pengembangan karyawan bagi suatu 
organisasi (Sondang, 2008 dikutip dari Sunyono, 2012), sebagai berikut. 
1. Peningkatan produktivitas kerja organisasi sebagai keseluruhan antara 
lain karena tidak terjadinya pemborosan, krena kecermatan 
melaksanakan tugas, tumbuh suburnya kerjasama antara berbagai 
satuan kerja yang melaksanakan kegiatan yang berbeda dan spesialistik, 
meningkatkan tekad mencapai sasaran yang telah ditetapkan secara 
lancarnya koodinasi sehingga organisasi bergerak sebagai suatu 
kesatuan yang butuh dan utuh. 
2. Terwujudnya hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan, antara 
lain adanya pendelegasian wewenang, interaksi yang didasarkan pada 
sikap dewasa baik secara teknikal maupun intelektual, saling menghargai 
dan adanya kesempatan bagi bawahan untuk berpikir dan bertidak secara 
inovatif. 
3. Terjadinya proses pengambilan keputusan yang lebih cepat dan tepat 
karena melibatkan para karyawan yang bertanggungjawab 
menyelenggarakan kegiatan-kegiatan operasional dan tidak sabar 
diperintah oleh para manajer. 
4. Meningkatkan semangat kerja seluruh karyawan dalam organisasi 
dengan komitmen organisasional yang lebih tinggi. 
5. Mendorong sikap keterbukaan manajemen melalui penerapan gaya 




6. Memperlancar jalannya komunikasi yang efektif yang pada gilirannya 
memperlancar proses perumusan kebijaksnaan organisasi dan 
operasionalistik. 
7. Penyelesaian konflik secara fungsional yang dampaknya adalah tumbuh 
suburnya rasa persatuan dan suasana kekeluargaan di kalangan para 
anggota organisasi. 
Adapun menurut Aulia (2011), manfaat pengembangan karyawan 
dari segi perusahaan adalah sebagai berikut. 
1. Menaikkan produktivitas pegawai 
2. Menurunkan biaya 
3. Mengurangi turnover pegawai 
4. Memungkinkan untuk memperoleh keuntungan yang lebih besar, 
karena direalisirnya ketiga faedah tersebut lebih dahulu. 
5. Memperbaiki image kepada organisasi yang progresif sehingga bisa 
menarik calon-calon pegawai yang terbaik untuk mengisi lowongan 
perusahaan.  
Disamping manfaat bagi perusahaan, pelaksanaan program 
pengembangan yang baik sudah barang tentu bermanfaat pula bagi para 
karywan. Pengalaman dan penelitian menunjukkan adanya paling sedikit 
sepuluh manfaat pengembangan bagi para karyawan suatu 
perusahaan(Sunyoto, 2012), yaitu. 
1. Membantu para karyawan membuat keputusan dengan lebih baik 





3. Terjadinya internalisasi dan operasionalisasi faktor-faktor 
motivasional. 
4. Timbulnya dorongan, dalam arti para karyawan untuk terus 
meningkatkan kemampuan kerjanya. 
5. Peningkatan kemampuan karyawan untuk mengatasi stres, frustasi, 
dan konflik yang pada gilirannya memperbesar rasa percaya pada diri 
sendiri. 
6. Tersedianya informasi tentang berbagai program yang dapat 
dimanfaatkan oleh para karyawan dalam rangka pertumbuhan 
masing-masing secara teknikal dan intelektual. 
7. Meningkatnya kepuasan kerja. 
8. Semakin besarnya pengakuan atas kemampuan seseorang. 
9. Semakin besarnya tekad pekerja untuk lebih mandiri. 
10. Mengurangi ketakutan menghadapi tugas-tugas baru di masa depan. 
Adapun menurut  Aulia (2012), manfaat pengembangan karyawan 
dari segi karyawan adalah sebagai berikut. 
1. Menambah pengetahuan, terutama penemuan-penemuan terakhir 
dalam bidang ilmu pengetahuan. 
2. Menambah dan memperbaiki keahlian dalam bidang tertentu 
sekaligus memperbaiki cara-cara pelaksanaan yang lama. 
3. Merubah sikap. 
4. Memperbaiki atau menambah imbalan atau balas jasa yang diperoleh 





2.1.3.3.  Tahap-Tahap pengembangan Karyawan 
Dalam menyelenggarakan program pengembangan bagi karyawan 
suatu perusahaan, diperlukan tahap-tahap pengembangan, (Sondang, 
2008 dikutod dari Sunyoto, 2012), sebagai berikut. 
1. Penentuan kebutuhan 
Merupakan kenyataan bahwa angaran yang harus disediakan untuk 
membiayai kegiatan pengembangan merupakan beban organisasi. 
Oleh karena itu agar penyediaan anggaran tersebut sungguh-
sungguh dapat dibenarkan, perlua adanya jaminan terlebih dahulu 
bahwa kegiatan pengembangan karyawan tertentu diselenggarakan 
jika kebutuhan untuk itu memang ada. Penentuan kebutuhan itu 
mutlak perlu didasarkan pada analisis yang tepat. Analisis kebutuhan 
itu harus mampu mendiagnosa paling sedikit dua hal, yaitu masalah-
masalah yang dihadapi sekarang dan berbagai tantangan baru yang 
diperkirakan akan timbul dimasa depan. 
2. Penentuan sasaran 
Berdasarkan analisis akan pengemabngan tenaga kerja, berbagai 
sasaran ditetapkan. Sasaran yang ingin dicapai dapat bersifat teknikal 
akan tetapi dapat pula menyangkut keprilakuan, atau mungkin juga 
kedua-duanya. Berbagai sasaran tersebut harus dinyatakan sejelas 
dan sekonkret mungkin, baik bagi para pelatih maupun bagi para 
peserta. Kejelasan sasaran juga sangat berguana dalam program 
pengembangan tenaga kerja. 




Dalam program pengembangan harus jelas diketahui apa yang ingin 
dicapai. Salah satu sasaran yang ingin dicapai adalah mengerjakan 
keterampilan tertentu yang pada umumnya berupa keterampilan 
tertentu yang pada umumnya berupa keterampilan baru yang belum 
dimiliki oleh para karyawan. Keterampilan ini biasanya diperlukan 
untuk melaksanakan tugas dengan baik. Pelaksanaan program 
pengembangan karyawan juga dimaksudkan untuk mengajarkan 
pengetahuan baru. Hal ini mungkin diperlukan untuk perubahan sikap 
dan perilaku dalam pelaksanaan tugas. 
4. Indentifikasi Prinsip-prinsip belajar 
Pada akhirnya hasil yang dicapailah yang dapat digunakan sebagai 
tolak ukur tentang tepat tidaknya prinsip-prinsip belajar yang 
diterapkan dalam suatu program pengembangan karyawan. Dengan 
kata lain, yang diharapkan terjadi adalah berlangsungnya proses 
belajar mengajar dengan cepat karena peserta pengembangan mrasa 
bahwa prinsip belajar yang diterapkan tepat. 
5. Pelaksanaan Program 
Sesungguhnya penyelenggaraan program pengembangan karyawan 
sangat situasional, artinya dengan menekankan pada perhitungan 
kepentingan organisasi dan kebutuhan para peserta. Penerapan 
prinsip-prinsip belajar yang telah dibahas dimuka dapat berbeda 
dalam aksektuasi dan intensitasnya yang pada gilirannya tercermin 
pad penggunaan teknik-teknik tertentu dalam proses belajar 
mengajar. 




Pelaksanaan suatu program pengembangan karyawan dapat 
dikatakan berhasil jika dalam diri para peserta pengembangan 
tersebut terjadi suatu proses transformasi. Untuk mengetahui terjadi 
tidaknya perubahan tersebut, maka perlu dilakukan penilaianuntuk 
mengukur hasilnya, penilaian tidak hanya dari segi-segi teknis saja 
akan tetapi juga dari segi-segi keprilakuan. 
 
2.1.3.4. Metode Pengembangan Karyawan 
Ada banyak metode yang dapat digunakan bagi pengembangan 
karyawan. Menurut Handoko (2001 dikutip dari Aulia, 2011), Pada 
umumnya karyawan dikembangkan dengan metode sebagai berikut. 
1. Metode-metode On-the-job, yang biasa digunakan adalah: 
a. Coaching, dimana atasan memberikan bimbingan dan 
pengarahan kepada bawahan dalam pelaksanaa pekerjaan rutin 
mereka. 
b. Planned progression atau pemindahan karyawan dalam saluran-
saluran yang ditentukan melalui tingkatan-tingkatan yang berbeda. 
c. Rotasi jabatan atau pemindahan karyawan melalui jabatan-jabata 
yang bermacam-macam dan berbeda-beda. 
d. Penugasan sementara, diaman bawahan ditempatkan pada posisi 
manajemen tertentu dalam jangka waktu yang ditetapkan 
e. Sistem-sistem penilaian prestasi formal. 
2. Metode-metode Off-the-Job dilakukan dengan : 
a. Program-program pengembangan eksekutif di universitas atau 




berpartisipasi dalam program-program yang dibuka untuk umum 
melalui penggunaan analisa kasus, simulasi, dan metode-metode 
pengajaran lainnya. 
b. Latihan laboratorium, dimana seseorang belajar menjadi lbih 
sensitif (peka) terhadap orang lain, lingkungan, dan sebagainya. 
c. Pengembangan organisasi, yang menekankan perubahan, 
pertumbuhan, dan pengembangan keseluruhan organiasasi. 
 
2.1.4.  Perbedaan Pelatihan dan Pengembangan Kayawan 
Secara umum pengembangan memiliki perbedaan dengan 
pelatihan karyawan. Pengembangan mempunyai ruang lingkup yang lebih 
luas, lebih terfokus pada kebutuhan umum jangka panjang perusahaan, 
hasilnya bersifat tidak langsung dan hanya dapat dikukur jangka panjang, 
serta membantu para karyawan untuk mempersiapkan diri menghadapi 
perubahan diperkerjaan mereka yang dapat diakibatkan oleh teknologi 
baru, desain pekerjaan, pelanggan baru atau pasar produk baru, 
sedangkan pelatihan sebaliknya (Sunyoto, 2012). Adapun secara ringkas 
dapat dilihat pada tabel berikut ini. 
Tabel 2.1. 
Perbandingan Antara Pengembangan Dan Pelatihan 
 Pengembangan Pelatihan 




Tujuan Persiapan untuk 
perubahan 
Persiapan untuk 
pekerjaan saat ini 
Partisipasi Sukarela Wajib 





Pengalaman banyak organisasi menunjukkan bahwa dengan 
menyelenggarakan program pengenalan yang sangat komprehnsif 
sekalipun belum tentu menjamin bahwa para karyawan baru serta merta 
dapat melaksanakan tugas memuaskan, artinya para karyawan baru itu 
masih memerlukan pelatihan tentang segi tugas pekerjaan yang 
dipercayakan kepada mereka. Para karyawan yang berpengalaman pun 
selalu memerlukan peningkatan pengetahuan, keterampilan, dan 
kemampuan karena selalu ada cara lebih baik untuk meningkatkan 
produktivitas kerja. Belum lagi kalau seseorang karyaan diempatkan pada 
tugas pekerjaan yang baru, tidak mustahil ada kebiasaan-kebiasaan kerja 
yang tidak atau kurang baik perlu dihilangkan (Sunyoto, 2012). 
 
2.1.5. Kinerja Karyawan 
2.1.5.1. Pengertian Kinerja Karyawan 
Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual 
performance (prestasi kerja dan prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh 
seseorang) (Paseng,2013). Menurut Supriyanto (2010 dikutip dari Paseng, 
2013) dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan organisasi dapat 
melakukan usaha-usaha dari sumbernya yang berkualitas, yang dapat 
berupa pengembangan, perbaikan sistem kerja, sebagai kelanjutan 
penilaian terhadap prestasi kerja karyawan yang telah dicapainya dengan 




demikian kinerja merupakan hasil keterkaitan antara usaha, kemampuan, 
dan persepsi tugas yang telah dibebankan. 
Adapun Hasibuan (2008 dikutip dari Paseng, 2013) 
mengemukakan bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta 
waktu. Sehingga menurut Nawawi (1990 Dikutip dari Retnaningsih 2007), 
kegiatan peningkatan kinerja produktivitas dimulai dengan upaya 
menumbuhkan dorongan atau motivasi supaya sukses dalam 
melaksanakan pekerjaan berdasarkan kesadaran personel yang 
bersangkutan.  Bilamana motivasi tersebut telah dimiliki oleh setiap 
personel diharapkan akan berkembang perasaan bertanggung jawab 
terhadap pekerjaannya, yang akan menumbuhkan pula kesediaan ikut 
berpartisipasi dalam mencapai tujuan organisasi kerjanya melalui 
pelaksanaan tugas-tugasnya secara maksimal (Retnaningsih, 2007). 
Selanjutnya, Simamora (2006 dikutip dari Paseng, 2013) mendefinisikan 
kinerja pegawai (Employee performance) sebagai tingkat di mana para pegawai 
mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan. Sedangkan Mangkunegara (2005 
dikutip dari Paseng, 2013), secara definitif mengemukakan bahwa kinerja 
pegawai (prestasi) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggungjawab yang diberikan kepadanya. 
Berdasarkan penjelasan diatas maka dapat disimpulkan bahwa 




pegawai dalam menyelesaiakan tugas yang diberikan pada waktu yang 
telah ditetapkan secara maksimal, yang kemudian digunakan sebagai 
dasar dalam penilaian terhadap karyawan tersebut.  
 
2.1.5.2. Pengertian Penilaian Kinerja Karyawan 
Penilaian kinerja merupakan proses subjektif yang menyangkut 
penilaian manusia. Dengan demikian, penilaian kinerja sangat mungkin 
keliru dan sangat mudah dipengaruhi oleh sumber yang tidak aktual. Tidak 
sedikit sumber tersebut mempengaruhi proses penilaian, sehingga harus 
diperhitungkan dan dipertimbangkan dengan wajar. Penilaian kinerja 
dianggap memenuhi sasaran apabila memiliki dampak yang baik pada 
tenaga kerja yang baru dinilai kinerja/keragaannya (Paseng, 2013). 
Adapun Simamora (dikutip dari Paseng, 2013) mendefinisikan 
penilaian kinerja (performance assesment) adalah proses yang mengukur 
kinerja pegawai. Penilaian kinerja pada umumnya mencakup baik aspek 
kualitatif maupun kuantitatif dari pelaksanaan pekerjaan. Kemudian, 
Sastrohadiwiryo (2002) mengemukakan bahwa penilaian kinerja adalah 
suatu kegiatan yang dilakukan manajemen/penyelia penilai untuk menilai 
kinerja tenaga kerja dengan cara membandingkan kinerja atas kinerja 
dengan uraian/deskripsi pekerjaan dalam suatu periode tertentu biasanya 
setiap akhir tahun.  
Jadi dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja merupakan suatu 




seorang karyawan, apakah telah melakukan pekerjaannya sesuai dengan 
tugas dan tanggung jawabnya. 
 
2.1.5.3.  Pengertian Manajemen Kinerja 
Menurut Paseng (2013), manajemen kinerja merupakan suatu 
pendekatan stratejik dan terintegrasi untuk menghasilkan keberhasilan 
yang berkelanjutan bagi bekerja di dalam organisasi dan dengan 
mengembangkan kapabilitas tim dan individu pemberi kontribusi.  
Adapun  Fahmi (2010) mengemukakan bahwa manajemen kinerja 
adalah suatu ilmu yang memadukan seni di dalamnya untuk menerapkan 
suatu konsep manajemen yang memiliki tingkat fleksibilitas yang 
representatif dan aspiratif guna mewujudkan visi dan misi perusahaan 
dengan cara mempergunakan orang yang ada di organisasi tersebut 
secara maksimal. 
 Manajemen kinerja memberikan manfaat bukan hanya bagi 
organisasi, tetapi juga manajer, dan individu. Menurut Paseng (2013) 
manfaat manajemen kinerja bagi organisasi antara lain adalah dalam 
menyesuaikan tujuan organisasi dengan tujuan tim dan individu, 
memperbaiki kinerja, memotivasi pekerja, meningkatkan komitmen, 
mendukung nilai-nilai inti, memperbaiki proses pelatihan dan 
pengembangan, meningkatkan dasar keterampilan, mengusahakan 
perbaikan dan pengembangan berkelanjutan, mengusahakan basis 




pindah, mendukung inisiatif kualitas total dan pelayanan pelanggan dan 
mendukung program perubahan budaya. 
 
2.1.5.4. Faktor-Faktor yang mempengaruhi kinerja 
Menurut Mathis (2006 dikutip dari Paseng, 2013) faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan yaitu kemampuan karyawan untuk 
pekerjaan tersebut, tingkat usaha yang dicurahkan, dan dukungan 
organisasi yang diterimanya.  
Adapun menurut Paseng (2013) faktor yang mempengaruhi 
pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan dan faktor motivasi.  Secara 
psikologis, kemampuan terdiri dari kemampuan potensial (IQ) dan 
kemampuan realitiy (skill), artinya pegawai yang mempunyai IQ di atas 
rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil 
dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah 
mencapai kinerja yang diharapkan segingga tenaga kerja perlu 
ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 
Sedangkan motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam 
menghadapi situasi kerja, yang merupakan kondisi yang menggerakkan 
diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).  
 
2.2. Tinjauan Empirik 
Penelitian terdahulu yang menjadi acuan dan pedoman bagi 



























Derajat keterkaitan antara 
variabel bebas yaitu 
pelatihan dan 
pengembangan dengan 
variabel terikat yaitu kinerja 
karyawan memiliki korelasi 
yang cukup kuat, dan 
hubungan antara kedua 
variabel erat. Berdasarkan 
analisa koefisien 
determinasi  memiliki nilai 
sebesar 49%. 










Hasil penelitian yang 
dilakukan menunjukkan 
bahwa pelaksanaan 
program pelatihan dan 
pengembangan 
keterampilan karyawan di 
PT. Aksara Solopos telah 
terlaksana dengan baik, 
namun perlu adanya 
peningkatan yang lebih baik 
dalam sistem pemilihan 
karyawan yang akan 
mengikuti pelatihan dan 
pengembangan agar 
program ini mendapat hasil 
yang maksimal di semua 
bagian. 
 















berdasarkan uji t atau uji 
parsial pelatihan tidak 
memiliki pengaruh signifikan 
terhadap peningkatan etos 
kerja dan pengembangan 
memiliki pengaruh yang 
signifikan. Adapun 
berdasarkan uji f statistik 
hasil angka uji tersebut lebih 
kecil dibandingkan nilai 
signikan yaitu 0,034 < 0.05, 
maka Ho ditolak dan Ha 
diterima. 







menunjukkan bahwa secara 














kompetensi karyawan PT. 
Muba Electric Power. 




karyawan PT. Muba Electric 
Power, sedangkan variabel 
pengembangan karyawan 
berpengaruh tidak signifikan 
terhadap kompetensi 
karyawan PT. Muba Electric 
Power. 
 





pada PT. Asuransi 











Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
variabel pengembangan 
sumber daya manusia yang 
paling dominan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Asuransi Jasa 
Indonesia di Makassar 
adalah pelatihan, hal ini 
disebabkan karena memiliki 
nilai koefisien regresi 0.519 
yang terbesar jika 
dibandingkan dengan 
variabel pendidikan yakni 
sebesar 0.382. 

















Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
variabel pendidikan dan 
pelatihan serta disiplin kerja 
berpengaruh terhadap 
produktivitas kerja karyawan 
pada PT. Bank Mandiri 
(Persero) Tbk Consumer 
Loan Sales Center Kanwil X 
Makassar. Variabel 
pendidikan dan pelatihan 
kerja merupakan variabel 
yang paling dominan 
berpengaruh terhadap 
produktivitas kerja karyawan 
pada PT. Bank Mandiri 
(Persero) Tbk Consumer 


































hubungan yang kuat 
ada antara pelatihan 
dan pengembangan, 




ada yang kuat 
hubungan antara 
variabel dependen diuji 
dan mandiri 
membangun. Namun, 
manajemen bank tidak 
harus mengalah dalam 
pencarian mereka 
untuk melatih staf 
mereka untuk 
mengembangkan ide-
ide baru yang akan 



































bahwa pelatihan dan 
pengembangan 




kesuksesan organisasi . 
Penelitian menunjukkan 
bahwa dampak 
pelatihan dan kepuasan 
karyawan di organisasi 
sektor publik tidak 
sejalan dengan praktik 
tentang tingkat 
perencanaan dan 
sistematika dari kinerja 
karyawan setelah 



































yang positif antara 
pelatihan karyawan dan 
pengembangan dan 
kinerja karyawan. 
Populasi statistik dari 
penelitian ini adalah 
Sektor Perbankan 
Punjab utara yang 
meliputi 100 karyawan 
dari 11 bank dan data 
dikumpulkan melalui 
kuesioner. Ada dua 
faktor penentu 
pelatihan karyawan dan 
pembangunan yang 
pada Pelatihan kerja 
dan gaya Pengiriman. 
Hasil menunjukkan 
Hubungan positif antara 
Pelatihan kerja dan 
Kinerja Karyawan dan 
juga ada hubungan 
positif antara gaya 
Pengiriman dan 
Karyawan Kinerja. 




















70% karyawan hotel 




lebih dan mereka dapat 
bekerja lebih efisien 
dan memiliki minat 









membantu dan survei 
menunjukkan 78% yang 
disepakati. Selanjutnya 
75% karyawan berpikir 
bahwa ada promosi 
hanya karena pelatihan. 
65% dari orang-orang 
survey berpikir bahwa 
ada jalan yang lebih 
jelas setelah 
mendapatkan dilatih. 
65% calon mengatakan 
bahwa ada sosial 
interaksi akan lebih baik 
dengan menghadiri sesi 
pelatihan. Responden 
dari survei ini 
mengatakan 60% 
bahwa ada membayar 






















organisasi memiliki efek 
tertinggi  omset antara 
teknologi informasi 




pada hanya program 













2.3 Kerangka Pikir 
 PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk merupakan salah satu 
perusahaan Badan Usaha Milik Negara (BUMN). PT Bank Rakyat 
Indonesia (Persero) Tbk merupakan Bank dengan laba tertinggi di 
Indonesia. Hal ini tidak luput dari kontribusi kinerja pihak manajemen 
terutama pihak manajemen sumber daya manusia. Peningkatan kinerja 
sangat dibutukan untuk membawa  PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) 
Tbk meningkatkan prestasi yang telah didapatkan selama ini. Program 
pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia merupakan salah 
satu faktor yang sangat penting dilakukan untuk meningkatkan kinerja 
karyawan.  
 Adapun kerangka pikir dalam penelitian ini secara sederhana 
digambarkan sebagai berikut : 











PT BANK RAKYAT INDONESIA (Persero) 
Tbk 
Kantor Cabang Takalar 
Pelatihan (X1) 
Kinerja Karyawan (Y) 






1. Program pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia 
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan pada PT. Bank 
Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar. 
2. Diantara variabel pengembangan dan pelatihan, variabel yang paling 
dominan mempengaruhi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 








3.1 Rancangan Penelitiaan 
Penelitian dengan judul “Pengaruh Program Pelatihan dan 
Pengembangan Terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan Pada PT. Bank 
Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar”. Penelitian ini 
berbentuk teknik analisis deskriptif kuantitatif yang menyajikan hasil 
penelitian dalam bentuk angka-angka dengan menggunakan analisis 
linear berganda. Hasil penelitian akan menunjukkan hubungan dan 
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen dalam 
penelitian. 
Dalam usaha memudahkan pembahasan dan menganalisis data 
yang telah ada, maka digunakan suatu cara yang obyektif dan sistematis 
untuk menemukan pemecahan masalah untuk kemudian dilakukan 
pengolahan dan analisis data untuk menarik kesimpulan atas kasus yang 
dibahas, dengan mengumpulkan sejumlah data-data penting yang 
nantinya akan diolah dengan menggunakan beberapa alat analisis untuk 
menjawab hipotesis yang diajukan yang bertujuan membuktikan bahwa 
Program pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia 
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan pada PT. Bank 







3.2 Tempat Penelitian 
Berdasarkan judul yang dipilih, penulis mengadakan penelitian pada PT. 
Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar. Penelitian 
dilakukan dengan cara penelitian Primer yaitu mengambil data atau informasi 
dengan melayangkan kuesioner dan penelitian sekunder untuk memberikan 
tambahan informasi tentang masalah dalam penelitian. 
 
3.3 Populasi dan Sampel Penelitian 
Populasi 
Populasi adalah Wilayah generalisasi terdiri atas obyek/subyek yang 
mempunyai kualitas dengan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi 
dalam penelitian ini berjumlah 60 karyawan di PT. Bank Rakyat Indonesia 
(Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar. 
Sampel 
Sampel adalah Bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut. Sampel dalam penelitian ini adalah Karyawan PT. Bank 
Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar. Dalam 
pengambilan sampel ini menggunakan teknik samplingl jenuh. Teknik ini 
merupakan teknik pengambilan sampel yang dilakukan dengan 
mengambil data dari seluruh responden yang ada. Adapun jumlah 
populasi dalam penelian ini  sebesar 60 sampel sesuai jumlah karyawan 




3.4 Jenis dan Sumber Data 
3.4.1 Jenis Data 
Jenis data dalam penelitian ini adalah : 
1. Data kualitatif yaitu data yang digunakan melalui keterangan-keterangan 
secara tertulis seperti : sejarah berdirinya perusahaan, struktur organisasi 
dan pembagian tugasnya. 
2. Data kuantitatif yaitu data yang diperoleh berupa angka-angka seperti 
data dari kuesioner. 
3.4.2 Sumber data 
Sumber data yang diperlukan dalam penelitian ini terdiri dari : 
1. Data primer yang dimaksudkan dalam penelitian ini adalah data yang 
bersumber dari aspek pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia 
dan kinerja perusahaan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, Kantor 
Cabang Takalar. 
2. Data sekunder yang dimaksud dalam penelitian ini adalah data dokumen 
administratif yang diperoleh pada bagian kepegawaian, dan dokumen 
lainnya yang berhubungan dengan penelitian ini. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data penelitian ini menggunakan : 
1. Observasi 
Observasi merupakan metode penelitian dimana peneliti melakukan 





Kuesioner adalah metode pengumpulan data yang dilakukan dengan 
cara memberikan pertanyaan-pertanyaan kepada responden dengan 
panduan kuesioner. Kuesioner dalam penelitian ini menggunakan 
pertanyaan terbuka dan tertutup. 
3. Metode Kepustakaan (Library Research) 
Metode kepustakaan adalah mengumpulkan data dengan membaca 
buku-buku yang relevan untuk membantu di dalam menyelesaikan dan 
juga untuk melengkapi data yang berhubungan dengan masalah yang 
dibahas. 
 
3.6 Instrumen Penelitian 
Skala pengukuran digunakan untuk mengklasifikasikan variabel yang akan 
diukur supaya tidak terjadi kesalahan dalam menentukan analisis data dan 
langkah penelitian selanjutnya. Setelah ditetapkan item-item dari variabel yang 
diteliti, maka langkah selanjutnya mengadakan pengukuran atas variabel-variabel 
tersebut.  
Menurut Sugiyono (2004) skala Likert digunakan untuk mengukur 
sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 
fenomena sosial. Penulis menggunakan metode skala Likert (Likert‟s 
Summated Ratings) untuk mengukur jawaban responden pada penelitian ini  
yang mana menggunakan instrument penelitian berupa kuesioner. 
Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner 
pengaruh pendidikan dan pelatihan serta disiplin kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan diukur dengan menggunakan skala Likert, 




Jawaban Sangat Setuju   diberi bobot 5 
Jawaban Setuju    diberi bobot 4 
Jawaban Cukup Setuju   diberi bobot 3 
Jawaban Tidak Setuju   diberi bobot 2 
Jawaban Sangat Tidak Setuju   diberi bobot 1 
 
3.7 Metode Analisis 
Penelitian ini dilakukan pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) 
Tbk, Kantor Cabang Takalar. dengan metode rumus regresi linear 
berganda dengan pengolahan angka menggunakan program SPSS. 
Regresi adalah suatu analisa yang digunakan untuk mengetahui seberapa 
besar pengaruh variabel dependen terhadap independent. Rumus yang 




Y =   variabel dependen, yaitu peningkatan kinerja karyawan. 
X1=   variabel independen, yaitu pelatihan karyawan. 
X2=   variabel independen, yaitu pengembangan karyawan 
a =  intersep, konstanta yang merupakan rata-rata nilai Y pada saat nilai 
X1,  dan X2= 0. 
b1 = merupakan koefisien regresi parsial yang dipakai untuk mengukur 
nilai rata-rata Y untuk tiap unit perubahan dalam X1 dengan 
menganggap X2 konstan. 




b2 = merupakan koefisien regresi parsial yang dipakai untuk mengukur 
nilai rata-rata Y untuk tiap unit perubahan dalam X2 dengan 
menganggap X1 konstan. 
e = standard error, menunjukkan bagaimana tingkat fluktuasi dari 
penduga atau statistik. 
Teknik analisis yang digunakan sesuai dengan model diatas 
adalah regresi berganda dimana nilai dari variabel dependen dapat 
diperoleh dari hasil survei yang perhitungannya akan menggunakan skala 
Likert. Cara perhitungannya adalah dengan menghadapkan seorang 
responden dengan beberapa pertanyaan dan kemudian diminta untuk 
memberikan jawaban. 
3.6.1 Pengujian hipotesis 
Pembuktian hipotesis tersebut dapat dilakukan dengan 
menggunakan uji statistik, sebagai berikut : 
a. Analisis Koefisien determinasi (R 2 ) 
Pada model linear berganda ini, akan dilihat besarnya kontribusi 
untuk variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel 
terikatnya dengan melihat besarnya koefisien determinasi 
totalnya (R2). Jika (R2) yang diperoleh mendekati 1 (satu) maka 
dapat dikatakan semakin kuat model tersebut menerangkan 
hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat.Sebaliknya 
jika (R2) makin mendekati 0 (nol) maka semakin lemah 
pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. 
b. Uji serempak ( Uji F)  
Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh bersama-sama 




maka H1 diterima atau secara bersama-sama variabel bebas 
dapat menerangkan variabel terikatnya secara serentak. 
Sebaliknya apabila Fhitung < Ftabel, maka H0 diterima atau secara 
bersama-sama variabel bebas tidak memiliki pengaruh terhadap 
variabel terikat. Untuk mengetahui signifikan atau tidak 
pengaruh secara bersama-sama variabel bebas terhadap 
variabel terikat maka digunakan probability sebesar 5% (α= 
0,05). 
Jika sig > ά (0,05), maka H0 diterima H1 ditolak. 
Jika sig < ά (0,05), maka H0 ditolak H1 diterima. 
c. Uji Parsial (Uji t)  
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing 
variabel bebasnya secara sendiri-sendiri berpengaruh secara 
signifikan terhadap variabel terikatnya. Jika sig > ά (0,05), maka 
H0 diterima H1 ditolak dan jika sig < ά (0,05), maka H0 ditolak 
H1 diterima.  
Salah satu bentuk pengembangan yang diinginkan karyawan 
adalah promosi jabatan yang diukur dengan: 
X1  =   Pelatihan, dalam penelitian ini didefinisikan sebagai 
wadah lingkungan bagi karyawan di mana mereka 
memperoleh atau mempelajari sikap, kemampuan, 
keahlian, pengetahuan, dan perilaku spesifik yang 
berkaitan dengan pekerjaan. 
X2 =  Pengembangan, dalam penelitian ini didefinisikan 




tanggung jawab yang berbeda atau yang lebih tinggi 
didalam organisasi. 
3.6.2 Uji Validitas dan Reabilitas 
Agar instrumen yang dipakai dalam penelitian ini dapat berfungsi dengan 
baik sebagaimana yang diharapkan, maka instrumen tersebut perlu diuji 
validitas dan reliabilitasnya. 
a. Uji Validitas Instrumen 
Suatu instrumen pengumpul data dikatakan valid bila mampu dan 
dapat mengungkap data atau informasi dari suatu variabel yang 
diteliti secara tepat dan mampu mengukur apa yang diinginkan atas 
penelitian tersebut. tinggi-rendahnya koefisien validitas 
menggambarkan kemampuan mengungkap data atau informasi dari 
variabel tersebut. Menurut Azwar (dikutip dari Raharjo 2014), suatu 
item dikatakan valid apabila koefisiennya pada kolom Corrected Item-
Total Correlation ≥0,300. 
b. Uji Reliabilitas Instrumen 
Suatu instrumen pengumpulan data dikatakan reliabel jika  mampu 
digunakan untuk mengukur suatu variabel secara berulangkali dapat 
menghasilkan informasi atau data yang sama atau sedikit sekali 
bervariasi. Dengan kata lain mampu menunjukkan keakuratan, 
kestabilan dan kekonsistenan dalam menghasilkan suatu 
pengukuran apa yang diukur (Sekaran,2003 dikutip dari Raharjo 
2014). Teknik uji dengan menggunakan koefisien alpha 
cronbach,dengan taraf nyata 5%, hal ini perhitungannya juga 




koefisien korelasi lebih besar dari nilai kritis atau apabila nilai alpha 
cronbach > 0,6, maka item tersebut dinyatakan reliabel. 
3.6.3 Uji Asumsi Klasik  
Model regresi yang digunakan dalam menguji hipotesis haruslah 
menghindari kemungkinan terjadinya penyimpangan asumsi klasik. Asumsi 
klasik regresi menurut Ghozali (2006) meliputi:  Uji  Normalitas,  Uji  
Multikolonieritas,  Uji Heteroskedastisitas dan Autokorelasi yang secara rinci 
dapat dijelaskan sebagai berikut: 
 
a. Uji Normalitas 
Setelah data diuji dengan reliabilitas dan validitas, maka data 
tersebut diuji normalitasnya, yaitu untuk menentukan alat statistik 
yang digunakan, jika data yang diperoleh terdistribusi normal dan 
variansinya sama, maka pengujian hipotesis dilakukan dengan 
alat statistic parametric, jika data yang diperoleh tidak terdistribusi 
normal dan atau variansinya tidak sama, maka pengujian 
hipotesis dilakukan dengan alat statistic non parametric. 
Pengujian normalitas data dilakukan dengan melihat grafik 
penyebaran data dan uji Kolmorov-Smirnov (Uji K-S). Jika tingakt 
signifikasinya lebih besar dari 0,05, maka data tersebut 
terdistribusi normal. 
b. Uji Multikolonieritas 
Uji Multikolonieritas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam 
model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 




mendeteksi ada atau tidaknya multikolonieritas didalam model 
regresi antara lain dapat dilakukan dengan melihat (1) nilai 
tolerance dan lawannya (2) variance inflation factor (VIF). Nilai 
cutoff  yang  umum  dipakai  untuk  menunjukkan  adanya 
multikolonieritas adalah nilai tolerance ≤ 0,10 atau sama dengan 
nilai VIF ≥ 10 (Ghozali, 2006). 
 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual 
satu pengamatan ke pengamatan yang lain berbeda maka 
disebut heteroskedastisitas (Ghozali, 2006). Metode yang dapat 
dipakai untuk mendeteksi gejala heteroskedastisitas antara lain: 
metode grafik, Park Glejser, Rank Spearman dan Barlett. Dalam 
penelitian ini  metode  yang  digunakan  untuk  mendeteksi  
gejala heteroskedasitas dengan melihat grafik plot antara nilai 
prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residualnya (SRESID). 
Deteksi ada tidaknya heteroskedasitas dapat dilakukan dengan 
melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara 
ZPRED dan SRESID dimana sumbu Y adalah Y yang telah 
diprediksi, dan sumbu X adalah residual (Y prediksi – Y 
sesungguhnya) yang terletak di Studentized. 
a. Jika ada titik-titik yang membentuk pola tertentu yang 





b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di 
atas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak 
terjadi Heteroskedastisitas. 
d. Uji Autokorelasi 
Uji Autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model  
regresi  linear  ada  korelasi  antara  kesalahan pengganggu pada 
periode t dengan kesalahan pengganggu pada periode t-1 
(sebelumnya). Jika terjadi korelasi maka dinamakan ada problem 
autokorelasi (Ghozali, 2009). Untuk mendeteksi ada atau 
tidaknya autokorelasi di dalam model regresi antara lain dapat 
dilakukan dengan Uji Durbin – Watson (DW Test). Metode 
pengujian yang sering digunakan adalah dengan uji Durbin-
Watson (uji DW) dengan ketentuan sebagai berikut: 
a. Jika d lebih kecil dari dL atau lebih besar dari (4-dL) maka 
hopotesis nol ditolak, yang berarti terdapat autokorelasi. 
b. Jika d terletak antara dU dan (4-dU), maka hipotesis nol 
diterima, yang berarti tidak ada autokorelasi. 
Jika d terletak antara dL dan dU atau diantara (4-dU) dan (4-dL), 
maka tidak menghasilkan kesimpulan yang pasti. 
 
3.7 Definisi Operasional 
Definisi  operasional  dari  variabel  penelitian  dimaksudkan  untuk 
memberikan kesimpulan yang dapat memperjelas batasan, pengertian, 
dan ruang lingkup penelitian yang akan digunakan sebagai acuan dalam 

























- Memberikan Pelatihan 
- Metode yang digunakan 
- Perubahan perilaku 




yakni 1 = 
STS, 2 = TS, 
3 = KS, 4 = S 
















masa yang akan 
datang. 
- Proses Pembelajaran 
- Strategi pengembangan 
- Efektifitas program 





yakni 1 = 
STS, 2 = TS, 
3 = KS, 4 = S 





adalah hasil atau 
nilai dari prestasi 




- Kesesuaian hasil atau kualitas 
- Kemampuan dan kecepatan 
karyawan menyelesaikan 
tugas 
- Mengembangkan ide atau 
inisiatif dalam menyelesaikan 
pekerjaan 




yakni 1 = 
STS, 2 = TS, 
3 = KS, 4 = S 





GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
 
4.1 Sejarah Bank Rakyat Indonesia 
    Bank Rakyat Indonesia (BRI) adalah salah satu bank milik 
pemerintah yang terbesar di Indonesia. BRI didirikan di Purwokerto, Jawa 
Tengah oleh Raden Bei Aria Wirjaatmadja dengan nama De 
Poerwokertosche Hulp en Spaarbank der Inlandsche Hoofden atau "Bank 
Bantuan dan Simpanan Milik Kaum Priyayi Purwokerto", suatu lembaga 
keuangan yang melayani orang-orang berkebangsaan Indonesia 
(pribumi). Lembaga tersebut berdiri tanggal 16 Desember 1895, yang 
kemudian dijadikan sebagai hari kelahiran BRI. 
  Setelah kemerdekaan RI, berdasarkan Peraturan Pemerintah No. 1 
tahun 1946 Pasal 1 disebutkan bahwa BRI adalah sebagai Bank 
Pemerintah pertama di Republik Indonesia. Dalam masa perang 
mempertahankan kemerdekaan pada tahun 1948, kegiatan BRI sempat 
terhenti untuk sementara waktu dan baru mulai aktif kembali setelah 
perjanjian Renville pada tahun 1949 dengan berubah nama menjadi Bank 
Rakyat Indonesia Serikat. Pada waktu itu melalui PERPU No. 41 tahun 
1960 dibentuklah Bank Koperasi Tani dan Nelayan (BKTN) yang 
merupakan peleburan dari BRI, Bank Tani Nelayan dan Nederlandsche 
Maatschappij (NHM). Kemudian berdasarkan Penetapan Presiden 




Indonesia dengan nama Bank Indonesia Urusan Koperasi Tani dan 
Nelayan. 
 Berjalan selama satu bulan, keluar Penpres No. 17 tahun 1965 
tentang pembentukan bank tunggal dengan nama Bank Negara 
Indonesia. Dalam ketentuan baru itu, Bank Indonesia Urusan Koperasi, 
Tani dan Nelayan diintegrasikan dengan nama Bank Negara Indonesia 
unit II bidang Rural, sedangkan NHM menjadi Bank Negara Indonesia unit 
II bidang Ekspor Impor (Exim). 
  Berdasarkan Undang-Undang No. 14 tahun 1967 tentang Undang-
undang Pokok Perbankan dan Undang-undang No. 13 tahun 1968 tentang 
Undang-undang Bank Sentral, yang intinya mengembalikan fungsi Bank 
Indonesia sebagai Bank Sentral dan Bank Negara Indonesia Unit II 
Bidang Rular dan Ekspor Impor dipisahkan masing-masing menjadi dua 
Bank yaitu Bank Rakyat Indonesia dan Bank Ekspor Impor Indonesia. 
Selanjutnya berdasarkan Undang-undang No. 21 tahun 1968 menetapkan 
kembali tugas-tugas pokok BRI sebagai bank umum. 
  Sejak 1 Agustus 1992 berdasarkan Undang-Undang Perbankan 
No. 7 tahun 1992 dan Peraturan Pemerintah RI No. 21 tahun 1992 status 
BRI berubah menjadi perseroan terbatas. Kepemilikan BRI saat itu masih 
100% di tangan Pemerintah Republik Indonesia. Pada tahun 2003, 
Pemerintah Indonesia memutuskan untuk menjual 30% saham bank ini, 
sehingga menjadi perusahaan publik dengan nama resmi PT. Bank 





4.2 Visi dan Misi Bank Rakyat Indonesia 
       Visi (vision) adalah pernyataan yang mendefinisikan sesuatu yang 
ingin di capai suatu perusahaan/ organisasi di waktu yang akan datang. 
Visi lebih terkonsentrasi ke masa depan (jangka panjang, future) dan 
cenderung merupakan pernyataan yang sifatnya strategis. Sedangkan 
misi (mission) adalah pernyataan-pernyataan yang mendefinisikan apa 
yang sedang atau yang dilakukan atau ingin dicapai dalam waktu  
(sangat) dekat atau  saat ini. 
          Berikut ini adalah pernyataan visi dan misi PT. Bank Rakyat 
Indonesia (Persero), Tbk: 
1. Visi BRI 
Menjadi bank komersial terkemuka yang selalu mengutamakan kepuasan 
nasabah. 
2. Misi BRI 
a. Melakukan kegiatan perbankan yang terbaik dengan mengutamakan 
pelayanan kepada usaha mikro, kecil dan menengah untuk 
menunjang peningkatan ekonomi masyarakat. 
b. Memberikan pelayanan prima kepada nasabah melalui jaringan kerja 
yang tersebar luas dan didukung oleh sumber daya manusia yang 
profesional dan teknologi informasi yang handal dengan 
melaksanakan manajemen risiko serta praktek Good Corporate 
Governance (GCG) yang sangat baik. 
c. Memberikan keuntungan dan manfaat yang optimal kepada pihak-





4.3 Struktur Organisasi 
         Struktur organisasi adalah gambaran dari serangkaian tugas yang 
bertujuan agar semua karyawan yang berada dalam suatu organisasi 
dapat bekerjasama agar tujuan perusahaan dapat tercapai. Struktur 
organisasi setiap perusahaan berbeda, tergantung pada jenis dan 
besarnya perusahaan serta faktor lainnya. Oleh karena itu, dalam 
merancang suatu struktur organisasi harus disesuaikan dengan kondisi 
perusahaan dan jumlah karyawan, serta yang paling penting stuktur 
organisasi harus menggambarkan garis wewenang dan pertanggung 
jawaban yang jelas antara bagian-bagian yang ada dalam organisasi 
tersebut. Berikut ini adalah struktur  organisasi  PT. Bank Rakyat 
Indonesia (Persero), Tbk. 
 





Gambar 4.2 Struktur Cabang PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero), Tbk 
 
4.4 Uraian Tugas 
1. Dewan Komisaris 
 Bertugas mencapai misi yang mempunyai makna yang sangat penting 
bagi BRI sendiri. Rumus misi tersebut adalah : 
2. Direksi 
Bertugas melayani kantor besar yang terdiri dari unit penunjang, unit 
oprasional dan unit pembuat sistem.  
3. Kantor Wilayah 
Pada dasarnya kantor wilayah adalah perpanjangan tangan kantor besar 
dalam melakukan  pembinaan  dan  pengawasan atas cabang-cabang yang 




meneruskan dan mengawasi, serta memberi bimbingan kepada cabang-
cabang di wilayahnya, misi kantor wilayah adalah : 
a. Menetapkan rencana kerja dan anggaran untuk cabang. 
b. Menyelia (mengarahkan, mengendalikan dan mengawasi) secara 
langsung cabang-cabang  
c. Memasarkan produk-produk kepada nasabah  menengah. 
4. Kantor Cabang 
Kantor cabang dapat dikatakan sebagai ujung tombak dari organisasi 
Bank secara keseluruhan, karena menyelenggarakan seluruh jenis keputusan 
organisasi dengan perentara cabang inilah dapat memasarkan segala produk-
produknya dan dengan perantara cabang pulahlah dapat memperoleh 
sebagian keuntungan  dari hasil operasi per tahunnya. Misi kantor cabang 
adalah : 
a. Memberi kontribusi laba yang nyata terhadap laba Bank BNI secara 
keseluruhan 
b. Mampu  memberikan mutu  pelayanan yang unggul  kepada nasabah 
c. Mampu Meningkatkan kualitas usaha atau/bisnisnya di segmen pasar 
pengusaha kecil dan menengah di daerah kerja operasinya. 
 Kantor  cabang  membawahi : 
1. Pemimpin bidang pelayanan Nasabah, bertugas : 
a. Melayani  informasi  mengenai produk  jasa dalam  negeri dan luar  
negeri 
b. Melayani kegiatan eksternal Capem, Kantor  kas dan mengelolah  
kas ATM 
c. Melayani semua jenis transaksi Kas tunai, pemindahan dan Kliring 




2. Pemimpin bidang  pelayanan nasabah, dibantu oleh : 
a. Penyelia kantor kas.  
Dengan bantuan asisten  pelayanan uang tunai penyelia kantor kas 
bertugas :  
- Melayani  informasi  mengenai  produk/jasa 
- Melayani semua jenis  transaksi  kas tunai dan  pemindahan  
- Mengelolah ATM 
- Mengelola transaksi Giro, tabungan dan Deposito 
- Mengeloala surat masuk dan surat keluar 
- Menyelenggarakan pembukuan dan transaksi kliring dari 
ke/cabang induk  
b. Penyelia Pelayanan  uang  tunai 
Dengan bantuan asisten pelayanan uang tunai penyelia pelayanan 
uang tunai bertugas : 
- Melayani semua transaksi kas /tunai dan pemindahan 
- Melayani kegiatan eksternal payment poin, kantor kas, kas mobil  
dan capem 
- Mengelolah kas besar  
- Mengelola kas atm   
- Mengkordinasikan pelayanan cash suplay ke Bank Indonesia 
untuk cabang-cabang  dibawah  koordinasinya 
c. Penyelia pelayanan pemegang  rekening 
Dengan bantuan asisten pelayanan pemegang rekening penyelia 
pelayanan pemegang  rekening bertugas : 
- Mengelolah transaksi Giro, Tabungan, dan DPLK 




- Melayani  transaksi  pencairan bunga deposito 
d. Penyelia pelayanan jasa dan informasi dalam negeri 
Dengan bantuan sistem informasi dan aisten pelayanan jasa dalam 
negeri penyelia pelayanan  jasa dan  informasi bertugas : 
- Melayani  informasi  mengenai  produk dalam  negeri 
- Melayani jasa transaksi dalam  negeri 
- Melayani  nasabah  inti dan Custodian 
- Melayani  transaksi  DPLK  dan  paying agent 
- Membuat  laporan  untuk Bank Indonesia dan  DPLK 
e. Penyelia pelayan jasa dan informasi luar negeri, bertugas : 
- Melayani  informasi  mengenai produk/jasa luar  negeri 
- Melayani  teransaksi  valuta  asing 
- Mengelolah  transaksi  L/C  ekspor 
- Mengelola  transaksi  L/C  impor 
- Melayani  incoming/outgoing  transfer 
- Mengelola daftar  pos terbuka  transaksi valas 
f. Penyelia pelayanan bisnis  bertugas : 
- Memasarkan produk/jasa perbankan kepada nasabah dan calon  
nasabah 
- Mengelolah permohonan kredit 
- Melakukan pemantauan nasabah/kolektibilitas pinjaman 
- Membantu kantor besar wilayah/cabang lain dibidang  pemasaran 
bisnis 
- Melayani dan mengembangkan hubungan dengan  nasabah 





3. Pemimpin bidang oprasional, di bantu oleh : 
a. Penyelia admistrasi dalam negeri dan kliring, dengan bantuan asisten 
transaksi. Dalam negeri, penyelia administrasi dalam  negeri dan 
kliring bertugas: 
- Mengelolah transaksi kliring (termasuk kiriman uang/inkaso dalam  
negeri) 
- Mengelola administrasi back office transaksi delegrasi  kredit 
- Melakukan entry transaksi keuangan kliring/pemindahan ke dalam  
sistem  
- Mengelola daftar hitam/cek kosong 
- Mengelola komunikasi cabang 
- Mengelola kegiatan bank oprasional untuk KPKN 
- Mengelola kegiatan Bank presepsi untuk KPKN 
b. Penyelia administrasi keuangan 
Dengan bantuan pengelola administrasi, asisten pembukuan 
nasabah dan asisten laporan  keuangan, penyelia administrasi 
keuangan  bertugas:  
- Memeriksa kebenaran akurasi transaksi keuangan 
- Mengelola  output laporan harian dari sistem 
- Memantau mengendalikan transaksi pembukuan rekening 
nasabah dan rekening 
- Keuangan cabang 
- Mengelola data informasi tentang kondisi dan posisi keuangan 
cabang maupun rekening Nasabah 
- Mengendalikan likuiditas nasabah 




- Menangani penyelesaian bunga jasa dan penalti serta biaya 
administrasi rekening nasabah 
c. Penyelia administrasi umum : 
- Mengelolah masalah kepegawaian 
- Mengelolah masalah logistic 
- Menyelenggarakan administrasi umum 
d. Kontrol intern, bertugas: 
- Membantu pemimpin cabang mengendalikan/mengawasi proses 
kegiatan harian dan  Manajemen cabang                        
- Mengelolah seluruh  BPP (sebagai sentral BPP) 
- Mendistribusikan surat masuk yang berkaitan dengan ketentuan 
tentang pelaksanaan  suatu  transaksi  aktivasi  Bank 
- Melakukan pemeriksaan terhadap administrasi/keuangan 
koperasi, korpri dan Dharma Wanita. 
4. Cabang Pembantu 
Bertugas membantu pemimpin cabang dalam memasarkan produk dan 





HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
5.1 Hasil Penelitian 
5.1.1 Karakteristik Responden 
 Dalam penelitian ini terdapat 4 karakteristik responden yang 
dikelompokkan menurut jenis kelamin, umur, pendidikan terakhir, dan 
lama bekerja.  Gambaran mengenai karakteristik responden dijelaskan 
pada tabel berikut ini: 
 
1. Jenis Kelamin 






Laki-laki 25 41,7%  
Perempuan 35 58,3% 
Total 60 100% 
      Sumber: Data diolah, 2015 
 Tabel 5.1 di atas menunjukan jumlah responden yang berjenis 
kelamin laki-laki sebanyak 25 orang (41,7%) dan responden yang berjenis 
kelamin perempuan sebanyak 35 orang dengan persentase 58,3%. 
Sehingga dapat dikatakan bahwa karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia  











<25 Tahun 27 45% 
26 - 35 Tahun 22 36,7% 
36 - 45 Tahun 7 11,7% 
>45 Tahun 4 6.6% 
   Total 60 100% 
     Sumber: Data diolah, 2015 
 Berdasarkan dari hasil olahan data mengenai karakteristik 
responden yang berdasarkan usia, maka jumlah responden terbesar 
adalah responden yang 
berusia antara <25 tahun yakni sebanyak 27 orang atau sebesar 45%. 
Sehingga dapat dikatakan karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia  
(Persero) Tbk kantor cabang Takalar berusia antara <25 tahun. 
Selebihnya berusia 26-35 tahun yaitu sebanyak 22 orang atau sebesar 
36,7%, 36-45 tahun sebanyak 7 orang atau sebesar 11,7% dan >45 tahun 
yaitu masing-masing sebanyak 4 orang atau sebesar 66,6%. 
 
3. Pendidikan Terakhir 
Tabel 5.3 Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir 
Pendidikan Terakhir Frekuensi (Orang) Persentase (%) 
SLTA/SMK/Sederajat 2 3,3% 
Diploma (D1) 11 18,3% 
Diploma (D3) 0 0% 




Magister (S2) 2 3,3% 
Doktor (S3) 1 1,8% 
Total 60 100% 
      Sumber: Data diolah, 2015 
 Hasil olahan data mengenai karakteristik responden berdasarkan 
tingkat pendidikan yang ditunjukkan pada Tabel 5.3 di atas, dari 60 orang 
responden terdapat 11 orang atau sebesar 18,3% berpendidikan Diploma 
(D1), 44 orang atau sebesar 73,3% berpendidikan (S1), 2 orang atau 
sebesar 3,3% berpendidikan (S2) dan 1 orang atau sebesar 1,8% 
berpendidikan Doktor (S3). 
  
4. Lama Bekerja 
Tabel 5.4 Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja 
Lama Bekerja Frekuensi (Orang) Persentase (%) 
< 2 tahun 18 30% 
2 - 5 tahun 26 43,3% 
5 - 10 tahun  14 23,3% 
> 10 tahun 2 3,4% 
Total 60 100% 
      Sumber: Data diolah, 2015 
Berdasarkan tabel di atas dijelaskan bahwa 18 responden atau 
sebesar 30% persen telah bekerja < 2 tahun. Kemudian yang bekerja 
selama 2-5 tahun sebanyak 26 responden atau sebesar 43,3%, dan 
responden yang telah bekerja selama 5-10 tahun sebanyak 14 orang atau 




tahun sebanyak 2 orang atau sebesar 3,4%. Hal ini menunjukkan bahwa 
pada PT. Bank Rakyat Indonesia  (Persero) Tbk kantor cabang Takalar 
diisi oleh karyawan yang bekerja selama 2-5 tahun. 
 
5.1.2 Analisis Deskripsi Variabel 
5.1.2.1 Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan bobot tertinggi di tiap 
pernyataan adalah 5 dan bobot terendah adalah 1. Dengan jumlah 
responden sebanyak 40 orang, maka : 
      
                             
          
 
Skor Tertinggi  : 60 x 5 = 300 
Skor Terendah : 60 x 1 = 60 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu : 
      
       
 
     
Range skor : 
60   -  108 = Sangat Rendah 
109  - 157 = Rendah 
158 - 206 = Cukup 
207 - 255 = Tinggi 





5.1.2.2  Analisis Deskriptif dan Perhitungan Skor Variabel X dan Y 
5.1.2.2.1 Analisis Deskriptif Variabel Pelatihan (X1) 
 Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel pelatihan 
didasarkan pada jawaban responden atas pertanyaan-pertanyaan seperti 
yang terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada responden. Variasi 
jawaban responden untuk variabel pelatihan dapat dilihat pada tabel 5.5 
berikut: 
Tabel 5.5 Tanggapan responden mengenai variabel pelatihan 
No. Pernyataan 
SS S CS KS TS 
SKOR 
F % F % F % F % F % 
1 
Pihak  perusahaan  
senantiasa memberikan  
pelatihan  untuk 
membekali  
pengetahuan  dan 
keterampilan  agar  
karyawan dapat  
menjalankan  pekerjaan 
dengan sebaik-baiknya 
20 33,3 37 61,7 3 5 0 0 0 0 257 
2 
Metode pelatihan yang 
digunakan telah sesuai 
dengan materi pelatihan 
dan mudah diterima / 
dipahami oleh karyawan 





kemampuan, dan sikap 
dalam bekerja 
15 25 39 65 6 10 0 0 0 0 249 
4 
Perusahaan melakukan 
evaluasi sejauh mana 
program pelatihan yang 
diberikan berdampak 
bagi kinerja karyawan 
16 26,7 40 66,7 3 5 1 1,6 0 0 251 
Rata-Rata 252 
Ket: SS(Sangat Setuju), S(Setuju),CS(Cukup Setuju),KS(Kurang Setuju) dan TS(Tidak setuju) 




Berdasarkan tabel di atas, yakni tanggapan responden mengenai 
pelatihan, maka sebagian besar responden dari 60 orang sampel 
penelitian akan indikator memberikan pelatihan yang memberi jawaban 
sangat setuju sebanyak 20 orang, setuju sebanyak 37 orang, dan cukup 
setuju 3 orang. Selanjutnya mengenai metode yang digunakan, sebanyak 
15 orang sangat setuju, 41 orang setuju, dan 4 orang cukup setuju orang. 
Berkaitan dengan indikator perubahan perilaku, sebanyak 15 orang 
menyatakan sangat setuju, 39 orang menyatakan setuju, dan 6 orang 
menyatakan cukup setuju. Menyangkut tentang indikator adanya evaluasi, 
16 orang menyatakan sangat setuju, sebanyak 40 orang menyatakan 
setuju, 3 orang cukup setuju, dan 1 orang yang tidak setuju. Akhirnya 
disimpulkan bahwa indikator yang dominan adalah indikator memberikan 
pelatihan  dan tanggapan responden mengenai pelatihan berada pada 
range skor tinggi dengan nilai rata-rata yaitu 252. 
 
5.1.2.2.2 Analisi Deskriptif Variabel Pengembangan (X2) 
 Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel 
pengembangan didasarkan pada jawaban responden atas pertanyaan-
pertanyaan seperti yang terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada 
responden. Variasi jawaban responden untuk variabel pengembangan 






Tabel 5.6 Tanggapan responden mengenai variabel pengembangan 
No. Pernyataan 
SS S CS KS TS 
SKOR 







yang belum dimiliki 
karyawan tertentu 













bisa diterapkan di 
pekerjaan selanjutnya 




ke karyawan untuk 
memberikan performa 
yang baik dengan 
mengikuti program 
17 28,3 33 55 7 11,7 3 5  0 244 
Rata-Rata 238 
Ket: SS(Sangat Setuju), S(Setuju),CS(Cukup Setuju),KS(Kurang Setuju) dan TS(Tidak setuju) 
Sumber: Data diolah, 2015 
Berdasarkan tabel di atas, yakni tanggapan responden mengenai 
pengembangan, maka sebagian besar responden dari 60 orang sampel 
penelitian akan indikator proses pembelajaran yang memberi jawaban 
sangat setuju sebanyak 10 orang, setuju sebanyak 35 orang, cukup setuju 
sebanyak 11 orang, tidak setuju sebanyak 2 orang, dan sangat tidak 
setuju 2 orang. Selanjutnya mengenai strategi pengembangan, sebanyak 




setuju 2 orang. Berkaitan dengan indikator efektifitas program, sebanyak 
12 orang menyatakan sangat setuju, 40 orang menyatakan setuju, 6 orang 
menyatakan cukup setuju, dan 2 orang tidak setuju. Menyangkut tentang 
indikator keberlangsungan dan kesinambungan program, 17 orang 
menyatakan sangat setuju, sebanyak 33 orang menyatakan setuju, 7 
orang cukup setuju, dan 3 orang yang tidak setuju. Olehnya itu 
disimpulkan bahwa indikator yang dominan adalah indikator efektifitas 
progam dan untuk variabel pengembangan tanggapan responden berada 
di range skor tinggi dengan nilai rata-rata sebesar 238. 
 
5.1.2.2.3 Analisis Deskriptif Variabel Y 
 Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel kinerja 
karyawan didasarkan pada jawaban responden atas pertanyaan-
pertanyaan seperti yang terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada 
responden. Variasi jawaban responden untuk variabel minat konsumen 
dapat dilihat pada tabel 5.7 berikut: 
Tabel 5.7 Tanggapan responden mengenai variabel kinerja karyawan 
No. Pernyataan 
SS S CS KS TS 
SKOR 
F % F % F % F % F % 
1 
Kesesuaian hasil atau 
kualitas kerja yang 
diinginkan oleh pimpinan 
4 6,7 53 88,3 3 5 0 0 0 0 241 
2 
Kemampuan dan 
kecepatan karyawan  
dalam  menyelesaikan 
tugas-tugas 
6 10 51 85 3 5 0 0 0 0 243 
3 
Mengembangkan ide atau 
inisiatif dalam 
menyelesaikan tugas atau 
pekerjaan 





Memiliki skill dan 
keterampilan di bidang 
pekerjaan yang 
ditanganinya 
11 18,3 45 75 4 6,7 0 0 0 0 247 
Rata-Rata 245 
 
Ket: SS(Sangat Setuju), S(Setuju),CS(Cukup Setuju),KS(Kurang Setuju) dan TS(Tidak setuju) 
Sumber: Data diolah, 2015 
 Berdasarkan tabel di atas, yakni tanggapan responden mengenai 
kinerja karyawan, maka sebagian besar responden dari 60 orang sampel 
penelitian akan indikator kesesuaian hasil dan kualitas yang memberi 
jawaban sangat setuju sebanyak 4 orang, setuju sebanyak 53 orang, dan 
cukup setuju 3 orang. Selanjutnya mengenai indikator kemampuan dan 
kecepatan karyawan menyelesaikan tugas, sebanyak 6 orang sangat 
setuju, 51 orang setuju, dan 3 orang cukup setuju. Berkaitan dengan 
indikator mengembangkan ide atau inisiatif dalam menyelesaikan 
pekerjaan , sebanyak 9 orang menyatakan sangat setuju, 49 orang 
menyatakan setuju, dan 2 orang menyatakan cukup setuju. Menyangkut 
tentang indikator memiliki skill dan keterampilan, 11 orang menyatakan 
sangat setuju, sebanyak 45 orang menyatakan setuju, dan 4 orang cukup 
setuju. Maka disimpulkan bahwa indikator yang paling dominan adalah 
indikator mengembangkan ide atau inisiatif dalam menyelesaikan pkerjaan  
dan indikator memiliki skill dan keterampilan dan variabel peningkatan 






5.1.3 Uji Validitas dan Uji Reabilitas 
5.1.3.1 Uji Validitas 
 Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 
suatu kuesioner. Kriteria yang digunakan untuk menyatakan suatu 
instrumen dianggap valid atau layak digunakan dalam pengujian hipotesis 
apabila Corected Item-Total Correlation lebih besar dari 0,30. 
 







X1.1 0.616 Valid 
X1.2 0.613 Valid 
X1.3 0.670 Valid 
X1.4 0.688 Valid 
Pengembangan (X2) 
X2.1 0.476 Valid 
X2.2 0.582 Valid 
X2.3 0.673 Valid 
X2.4 0.677 Valid 
Kinerja Karyawan (Y) 
Y1.1 0.756 Valid 
Y1.2 0.778 Valid 
Y1.3 0.779 Valid 
Y1.4 0.742 Valid 
   Sumber: Data diolah, 2015 
 
5.1.3.2 Uji Realibilitas 
 Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 




nilai cronbach’s alpha > 0,60. Hasil uji realibilitas dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
Tabel 5.9 Hasil uji realibilitas 
 
No Variabel Crobanch’s Alpha Ket. 
1 X1 0.823 Reabily 
2 X2 0.788 Reabily 
3 Y 0.899 Reabily 
 Sumber: Data diolah, 2015 
Berdasarkan tabel 5.9 hasil uji reliabilitas variabel X1  di atas, empat 
item indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,6 
yaitu sebesar 0,823. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-
indikator dalam penelitian ini dikatakan reliable. 
 Berdasarkan tabel 5.9 juga dapat dilihat hasil uji reliabilitas variabel 
X2, empat item indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar 
dari 0,6 yaitu sebesar 0,788. Berdasarkan ketentuan di atas maka 
indikator-indikator dalam penelitian ini dikatakan reliable. 
 Berdasarkan tabel 5.9 hasil uji reliabilitas variabel Y, empat item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,6 yaitu 
sebesar 0,899. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator 
dalam penelitian ini dikatakan reliable. 
 
5.1.4 Uji Asumsi Klasik 
5.1.4.1 Uji Normalitas 
Berdasarkan hasil uji normalitas data dengan menggunakan uji 




disimpulkan bahwa data mempunyai distribusi normal. Hal ini dapat 
diketahui dengan melihat nilai Kolmogorov-Smirnov sebesar 0,839 dengan 
tingkat signifikansi 0,483. Jika signifikasi nilai Kologorav-Smirnov lebih 




Tabel 5.10 Hasil Uji Normalitas 








Std. Deviation 1.67511736 




Kolmogorov-Smirnov Z .839 
Asymp. Sig. (2-tailed) .483 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber: diolah 2015 
Hal ini juga didukung dengan grafik dimana data megikuti garis diagonal. 





Gambar 5.1  Pengujian Normalitas Data 
 
 
5.1.4.2. Uji Multikolinearitas 
Uji Multikolonieritas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model 
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). 
Adanya Multikolinearitas dapat dilihat dari tolerance value atau nilai 
variance inflation factor (VIF). Jika nilai tolerance di bawah 1 dan nilai 
Variance Inflation Factor (VIF) tidak lebih dari 10 maka model terbebas 













Pelatihan .502 1.994 
Pengembangan .502 1.994 
a. Dependent Variable: Y  
 
Berdasarkan tabel 4.11 di atas, dapat kita lihat bahwa nilai tolerance dan 
VIF dari variable Pelatihan adalah sebesar 0,502 dan 1,994. Untuk 
variabel pengembangan adalah sebesar 0,502 dan 1,994. Oleh karena itu, 
dapat  disimpulkan  bahwa  dalam  model  ini  tidak  terdapat  masalah 
multikolinearitas antara variabel bebas karena nilai tolerance berada di 
bawah 1 dan nilai VIF jauh di bawah angka 10. 
 
5.1.4.3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi 
Heteroskedastisitas. Pengujian untuk melihat ada atau tidaknya 
Heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat scatter plot antara 
nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residual (SRESID). Jika 
titik-titik pada scatter plot tersebut membentuk pola tertentu yang teratur 
(misal bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka dapat 




Heteroskedastisitas yang dilakukan pada penelitian ini dapat dilihat pada 
gambar berikut: 
Gambar 5.2 Diagram Scatterplot 
 
Berdasarkan scatter plot di atas terlihat bahwa titik-titik menyebar secara 
acak serta tersebar di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. 
Maka dapat  disimpulkan  bahwa  dalam  model  regresi  ini  tidak  terjadi 
Heteroskedastisitas. 
 
5.1.4.4. Uji Autokorelasi 
Uji Autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan 




korelasi maka dinamakan ada problem autokorelasi. Metode pengujian 
yang sering digunakan adalah dengan uji Durbin-Watson (uji DW) dengan 
ketentuan sebagai berikut: 
a.  Jika d lebih kecil dari dL atau lebih besar dari (4-dL) maka hopotesis nol 
ditolak, yang berarti terdapat autokorelasi. 
b. Jika d terletak antara dU dan (4-dU), maka hipotesis nol diterima, yang 
berarti tidak ada autokorelasi. 
c. Jika d terletak antara dL dan dU atau diantara (4-dU) dan (4-dL), maka 
tidak menghasilkan kesimpulan yang pasti. 




Model R R Square Adjusted R 
Square 





 .603 .589 1.704 2.274 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
Nilai DW hitung sebesar 2.274, nilai ini akan bandingkan dengan nilai 
tabel signifikansi 5%, jumlah sampel 60 (n) dan jumlah variabel 
independen 2 (K=2) = 2.50 (dapat dilihat di lampiran tabel DW) maka 
diperoleh nilai du 1,652. Nilai DW 2,274 lebih besar dari batas atas (du) 
yakni 1,652 dan kurang dari (4-du) 4-1,652 = 2,348 dapat disimpulkan 





5.1.5 Analisis Regresi Linear Berganda 
 Analisis regresi linear berganda digunakan dalam penelitian ini 
dengan tujuan untuk membuktikan hipotesis mengenai adanya pengaruh 
positif variabel pelatihan dan pengembangan secara parsial dan simultan 
terhadap peningkatan kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia 
(Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar. Adapun hasil pengolahan data 
dengan menggunakan program SPSS 20 dapat dilihat melalui tabel 
berikut ini: 
Tabel 5.13 Data SPSS 
Model 
Unstandazied 
Coefficients Thitung Signifikan Keterengan 
B 
Constanta -3.275 -1.397 0.168 Signifikan 
X1 0.704 4.257 0.000 Signifikan 
X2 0.489 2.848  0.006 Signifikan 
Sumber: Data diolah, 2015 
Dari tabel 5.13 hasil data SPSS di atas diperoleh persamaan 
regresi linear berganda sebagai berikut : 
Y = (-3.275) + 0,704 X1 + 0,489 X2 
Persamaan di atas dijelaskan sebagai berikut: 
a = -3.275 merupakan nilai konstanta, jika nilai pelatihan dan 
pengembangan dianggap 0 maka nilai dari kinerja karyawan 
adalah sebesar 0. 
b1 = 0,704 artinya variabel pelatihan berpengaruh positif terhadap 




satuan maka variabel kinerja karyawan akan meningkat sebesar 
0,704 dengan asumsi variabel pengembangan konstan. 
b2 = 0,489 artinya variabel pengembangan berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan dan apabila variabel pengembangan 
meningkat satu satuan, maka kinerja karyawan akan meningkat 
sebesar 0,489 dengan asumsi pelatihan konstan. 
Pada nilai konstanta negatif memberikan penjelasan bahwa 
perusahaan masih perlu meningkatkan program pelatihan dan 
pengembangan pada karyawan. Serta, dari hasil analisis regresi tersebut 
maka dapat diketahui bahwa variabel yang paling dominan berpengaruh 
terhadap peningkatan kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia 
(Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar adalah Pelatihan, hal ini 
disebabkan karena variabel pelatihan mempunyai nilai beta yang terbesar 
jika dibandingkan dengan variabel lainnya. 
  
5.1.6 Uji Hipotesis 
5.1.6.1 Koefisien Determinasi (R2) 
Uji koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa 
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variable dependen. 
Nilai R² yang semakin mendekati 1, berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 
variasi variabel independen. Sebaliknya jika R² mendekati 0 (nol), maka 




terikat. Nilai koefisien determinasi untuk varibel bebas lebih dari 2 (dua) 
digunakan R Square, sebagai berikut : 
Tabel 5.14 Hasil koefisien determinasi 
Model Summary
b 
Model R R Square Adjusted R 
Square 




 .603 .589 1.704 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
Sumber: Output SPSS 20, 2015 
 Dari tabel 5.14 di atas, dapat diketahui bahwa R Square adalah 
0,603. Hal ini berarti seluruh variabel bebas dalam penelitian ini yakni 
pelatihan (X1) dan pengembangan (X2) mempunyai kontribusi secara 
bersama-sama sebesar 60,3% terhadap variabel terikat (Y) kinerja 
karyawan. Adapun dari 100%, karena 60,3% merupakan besar pengaruh 
dari variabel X terhadap variabel Y, maka presentase sebesar 39,7% 
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak masuk dalam penelitian ini. 
 
5.1.6.2 Uji F 
Uji F bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari variabel independen (X) 
terhadap variabel dependen (Y) secara serentak/bersama-sama. Uji ini 










Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 251.045 2 125.522 43.217 .000
b
 
Residual 165.555 57 2.904   
Total 416.600 59    
Sumber: Output SPSS 20, 2015 
  
Berdasarkan hasil uji simultan dari tabel 5.15 di atas ditunjukkan bahwa 
Fhitung sebesar 43,217, sedangkan hasil Ftabel pada tabel distribusi dengan tingkat 
kesalahan 5% (0,05) adalah sebesar 2,37. Hal ini berarti Fhitung > Ftabel (43,217 > 
2,37). Pada tabel di atas kita juga dapat melihat bahwa nilai signifikansi 0,000 
lebih kecil dari 0,05, karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka model 
regresi dapat digunakan untuk memprediksi kinerja karyawan atau dapat 
dikatakan bahwa pelatihan dan pengembangan secara bersama-sama (simultan) 
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia 
(Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar. 
5.1.6.3 Uji t 
 Uji t digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh dari setiap 
variabel independen secara individual (parsial) terhadap variabel 
dependen. Hasil uji t pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel di bawah 
ini : 




Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -3.275 2.344  -1.397 .168 
X1 .704 .165 .502 4.257 .000 
X2 .489 .172 .336 2.848 .006 




Berdasarkan tabel 5.16, berikut ini dijelaskan pengaruh masing-masing 
variabel independen secara parsial: 
1. Variabel Pelatihan (X1) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel pelatihan (X1) terhadap 
kinerja karyawan (Y) diperoleh nilai thitung = 4,257 dengan tingkat signifikansi 
0,000. Dengan batas signifikansi (α) = 0,05, maka nilai batas signifikansi α 
(0,05) > tingkat signifikansi 0,000, maka hipotesis dapat diterima. Hal ini 
berarti variabel pelatihan (X1) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Y). 
2. Variabel Pengembangan (X2) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel pengembangan (X2) 
terhadap kinerja karyawan (Y) diperoleh nilai thitung = 2,848 dengan tingkat 
signifikansi 0,006. Dengan batas signifikansi (α) = 0,05, maka nilai batas 
signifikansi α (0,05) > tingkat signifikansi 0,006, maka hipotesis dapat 
diterima. Hal ini berarti variabel pengembangan (X2) mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
 
5.2 Pembahasan 
Secara umum hasil pengujian analisis regresi variabel pelatihan, dan 
pengembangan secara simultan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan dimana f hitung > f tabel, yakni 43,217 > 2,37 .  
1. Pengaruh Pelatihan Terhadap Peningkatan Kinerja 
Secara parsial variabel pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal itu terlihat dari angka t tabel < t hitung, 




Sehingga menyebabkan hipotesis dari pengaruh pelatihan terhadap 
peningkatan kinerja karyawan diterima. Sehingga, pelatihan menjadi 
variabel yang paling dominan mempengaruhi peningkatan kinerja 
karyawan. Hal ini didukung dari hasil uji koefisien determinasi bahwa 
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat terbilang kuat dengan 
angka 60,3% yang berarti bahwa variabel yang diteliti merupakan variabel 
yang dominan mempengaruhi variabel terikat tersebut melainkan 39,7% 
masih ada variabel lain diluar penelitian ini yang menjadi variabel dominan 
mempengaruhi variabel terikat. PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, 
Kantor Cabang Takalar, dalam hal Pelatihan, indikator perubahan perilaku 
menjadi indikator yang terbilang paling rendah dibandingkan indikator 
lainnya yang ada dalam penelitian. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan 
PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar memiliki 
indikator perubahan perilaku dalam variabel pelatihan yang masih kurang 
dibandingkan indikator variabel pelatihan lainnya seperti indikator 
memberikan pelatihan, metode yang digunakan dan adanya evaluasi.  
Sebaliknya, indikator memberikan pelatihan dalam PT. Bank Rakyat 
Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar terbilang sangat tinggi. 
2. Pengaruh Pengembangan Terhadap Peningkatan Kinerja 
variabel pengembangan memiliki pengaruh positif dan signifikan dimana 
dapa dilihat dari t tabel < t hitung , yakni 2,00 <  2.848 dengan tingkat 
signifikasi lebih kecil dari 0.05 terhadap peningkatan kinerja karyawan yang 
menjadikan hipotesis tersebut diterima. Hal ini diatas didukung dari hasil uji 
koefisien determinasi bahwa pengaruh variabel bebas terhadap variabel 




yang diteliti merupakan variabel yang dominan mempengaruhi variabel 
terikat tersebut melainkan 39,7% masih ada variabel lain diluar penelitian 
ini yang menjadi variabel dominan mempengaruhi variabel terikat. Dalam 
hal pengembangan, indikator proses pembelajaran indikator yang terbilang 
rendah dibandingkan indikator lainnya yang ada dalam penelitian.  Hal ini 
menunjukkan bahwa karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, 
Kantor Cabang Takalar memiliki proses pembelajaran dalam program 
pengembangan memberikan keterampilan baru yang masih kurang 
dibandingkan indikator dalam variabel pengembangan lainnya, seperti 
strategi pengembangan, efektifitas program, keberlangsungan dan 
kesinambungan program. Akan tetapi, PT. Bank Rakyat Indonesia 
(Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar memiliki pimpinan selalu 
memberikan dukungan ke karyawan untuk memberikan performa yang baik 
dengan mengikuti program dalam hal pengembangan yang ada dalam 
penelitian. 
3. Kinerja Karyawan 
PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar dalam 
hal variabel kinerja karyawan, indikator kesesuain hasil atau kualitas 
menjadi indikator yang paling rendah dibandingkan variabel lainnya yang 
ada dalam penelitian. Walaupun, PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) 
Tbk, Kantor Cabang Takalar dalam penelitian ini indikator kesesuain hasil 
atau kualitas terbilang rendah tetapi indikator mengembangan ide atau 
inisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan dan indikator memiliki skill dan 
keterpampilan menjadi indikator tertinggi dalam variabel kinerja karyawan. 




mengembangan ide atau inisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan dan 
indikator memiliki skill dan keterpampilan dibandingkan indikator lainnya 





KESIMPULAN DAN SARAN 
 
6.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil pembahasan mengenai pengaruh pengaruh program 
pelatihan dan pengembangan terhadap peningkatan kinerja karyawan PT. Bank 
Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar, maka dapat disajikan 
beberapa kesimpulan dari hasil analisis yaitu sebagai berikut: 
1) Berdasarkan hasil persamaan regresi maka dapat diberikan penjelasan 
bahwa pelatihan terhadap kinerja karyawan memiliki pengaruh yang 
positif. Begitu pun dengan hasil pengujian pengembangan terhadap 
kinerja karyawan berpengaruh positif. Ini menunjukkan bahwa kedua 
variabel yakni pelatihan dan pengembangan mempunyai pengaruh yang 
positif terhadap kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) 
Tbk, Kantor Cabang Takalar. Dengan demikian hipotesis pertama yang 
diajukan terbukti kebenarannya. 
2) Berdasarkan hasil pengujian regresi, maka dapat diketahui bahwa 
variabel yang dominan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan PT. Bank 
Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar adalah variabel 
pelatihan. Dari apa yang ditunjukkan oleh model analisis tersebut, dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis kedua yang menyatakan bahwa pelatihan 
adalah variabel yang dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 






Saran yang dapat penulis kemukakan sehubungan dengan hasil 
penelitian dan pembahasan yang dilakukan adalah: 
1) Disarankan kepada pihak perusahaan untuk dapat lebih memperhatikan 
dan meningkatkan pelatihan karena ini merupakan faktor yang sangat 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia 
(Persero) Tbk, Kantor Cabang Takalar.  
2) Melihat pelatihan dan pengembangan mempunyai kontribusi secara 
bersama-sama sebesar 60,3% terhadap kinerja karyawan dan  39,7% 
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Diharapkan dalam penelitian 
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A. IDENTITAS RESPONDEN 
 
1. No. Responden:  (diisi oleh peneliti) 
 
2. Nama Responden : …………………………………………….. (boleh 
dirahasiakan) 
 




4. Usia:  
a. < 25 tahun 
b. 26 tahun - 35 tahun 
c. 36 tahun - 45 tahun 
d. > 45 tahun 
 
5. Pendidikan Terakhir: 
a. SMA/SMK/Sederajat 
b. Diploma 1 (D1) 
c. Diploma 3 (D3) 
d. Sarjana (S1) 
e. Magister (S2) 
f. Doktor (S3) 
 
6. Lama Bekerja: 
a. < 2 tahun 
b. 2 - 5 tahun 
c. 5 - 10 tahun 




1. Bacalah pernyataan-pernyataan ini dengan baik 
2. Berilah tanda () pada salah satu alternatif jawaban yang sesuai dengan 
keadaan sebenarnya.  
3. Berikut keterangan jawaban: 
a. SS : Sangat Setuju 
b. S : Setuju 
c. CS : Cukup Setuju 
d. TS : Tidak Setuju 







SS S CS TS STS 
 PELATIHAN (X1)      
1 
Pihak  perusahaan  senantiasa memberikan  
pelatihan  untuk membekali  pengetahuan  dan 
keterampilan  agar  karyawan dapat  
menjalankan  pekerjaan dengan sebaik-baiknya 
     
2 
Metode pelatihan yang digunakan 
telah sesuai dengan materi pelatihan dan 
mudah diterima/dipahami oleh karyawan 
     
3 
Pelatihan membantu menambah pengetahuan, 
kemampuan, dan sikap dalam bekerja 
     
4 
Perusahaan melakukan evaluasi sejauh mana 
program pelatihan yang diberikan berdampak 
bagi kinerja karyawan 
     
 PENGEMBANGAN (X2)      
5 
Proses Pembelajaran dalam program 
pengembangan memberikan keterampilan baru 
yang belum dimiliki karyawan tertentu 
     
6 
Strategi pengembangan perusahaan 
meningkatkan kompetensi kerja karyawan 
     
7 
Program pengembangan yang dilakukan 
perusahaan bisa diterapkan di pekerjaan 
selanjutnya 
     
8 
Pimpinan selalu memberikan dukungan ke 
karyawan untuk memberikan performa yang 
baik dengan mengikuti program 
     
 KINERJA KARYAWAN (Y)      
9 
Kesesuaian hasil atau kualitas kerja yang 
diinginkan oleh pimpinan 
     
10 
Kemampuan dan kecepatan karyawan  dalam  
menyelesaikan tugas-tugas 
     
11 
Mengembangkan ide atau inisiatif dalam 
menyelesaikan tugas atau pekerjaan 
     
12 
Memiliki skill dan keterampilan di bidang 
pekerjaan yang ditanganinya 
     
TERIMA KASIH ATAS KESEDIANNYA MENGISI KUISIONER DAN 





Uji validitas dan Reability X1 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 







if Item Deleted 
X1.1 13.68 2.152 .616 .394 .791 
X1.2 13.67 2.158 .613 .391 .792 
X1.3 13.58 2.179 .670 .451 .767 
X1.4 13.67 2.056 .688 .474 .757 
 
Reliability Statistics 




N of Items 
.823 .823 4 
 
Uji Validitas dan reability X2 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 







if Item Deleted 
X2.1 13.50 2.288 .476 .255 .796 
X2.2 13.37 2.067 .582 .386 .748 
X2.3 13.55 1.845 .673 .454 .701 
X2.4 13.33 1.819 .677 .466 .698 
 
Reliability Statistics 




N of Items 






Uji validitas dan reabilitas Y 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 







if Item Deleted 
Y1.1 13.65 4.706 .756 .628 .837 
Y1.2 13.63 4.677 .778 .636 .832 
Y1.3 13.73 4.097 .799 .642 .808 
Y1.4 13.88 3.088 .742 .566 .877 
 
Reliability Statistics 




N of Items 
.871 .899 4 
 
Uji R square (R determinasi) 
Model Summary
b 
Model R R Square Adjusted R 
Square 




 .603 .589 1.704 
c. Predictors: (Constant), X2, X1 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 251.045 2 125.522 43.217 .000
b
 
Residual 165.555 57 2.904   
Total 416.600 59    
a. Dependent Variable: Y 










Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -3.275 2.344  -1.397 .168 
X1 .704 .165 .502 4.257 .000 
X2 .489 .172 .336 2.848 .006 
a. Dependent Variable: Y 
 
 
Uji normalitas  








Std. Deviation 1.67511736 




Kolmogorov-Smirnov Z .839 
Asymp. Sig. (2-tailed) .483 
a. Test distribution is Normal. 




























Uji Heteroskedastisitas (diagram scatterplot) 
 




Model R R Square Adjusted R 
Square 





 .603 .589 1.704 2.274 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
 
 
 
  
 
